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Объект исследования – Общество с ограниченной ответственностью 
«Гарант Энерго». 
Цели исследования: 
- изучение механизма организации оплаты труда на предприятии; 
- оценка эффективности существующей системы оплаты труда на 
предприятии; 
- выработка первоочередных мер и долгосрочной политики для 
совершенствования оплаты труда на предприятии. 
Рассмотрены сущность заработной платы в условиях рыночной 
экономики, её структура и факторы, формы и системы оплаты труда, порядок 
начисления некоторых видов заработной платы и то, как эти формы и системы 
применяются на предприятии. Дана краткая характеристика деятельности ООО 
«Гарант Энерго» и произведен анализ средней заработной платы на данном 
предприятии. 
Разработанымероприятия и рекомендации по оптимизации системы 
оплаты труда. В качестве технической реализации предложения рассчитан 
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Одно из главных требований к подготовке специалистов высшей 
квалификации - её связь с практикой, знание конкретных задач, особенностей 
будущей практической деятельности. Важным звеном этой связи является 
производственная практика. Цели и задачи производственной практики - это 
систематизация, закрепление и углубление теоретических знаний, полученных 
по дисциплинам специализации; приобретение практических навыков работы.  
Актуальность данной темы заключаемся в том, что структура и динамика 
заработной платы представляют собой чрезвычайно важные элементы, 
приобретающие в России особую значимость с точки зрения, как развития 
отечественной экономики, так и успешного ее вхождения в глобальную 
экономику. Рост заработной платы во многом определяет динамику 
платежеспособности спроса населения, объем внутреннего рынка, увеличение 
размеров которого является условием экономического развития, роста 
инвестиций. 
Основной целью настоящей работы является разработка мероприятий по 
совершенствованию заработной платы работников. 
Для того, чтобы данная цель была достигнута, в работе решены 
следующие задачи:  
- представлены общие сведения, основные виды деятельности, а также 
организационная структура предприятия;  
- рассмотрен состав фонда заработной платы предприятия;  
- проведен анализ уровня и динамики заработной платы предприятия.  
Предмет исследования в настоящей работе - заработная плата работников 
ООО «Гарант Энерго».  
Объект исследования - ООО «Гарант Энерго». 
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В первой главе рассмотрены теоретические основы оплаты труда и затрат 
на рабочую силу. 
Во второй главе предоставлены анализ уровня динамики и заработной 
платы, а также расчет основных показателей по среднесписочному составу 
предприятия, в том числе и среднемесячная заработная плата за 2013-2014 г.г. 
В третьей главе разработаны мероприятия по совершенствованию 
системы оплаты труда исследуемой организации ООО «Гарант Энерго» и 






1 Теоретические аспекты оплаты труда 
 
1.1 Статистика оплаты труда и затраты на рабочую силу 
 
Заработная плата как часть валового национального дохода, 
поступающая в денежной и натуральной форме в индивидуальное 
распоряжение наемных работников за работу, выполненную в текущем 
периоде, является важнейшей характеристикой рынка труда.  
С переходом к рыночной экономике меняется роль государства в 
решении вопросов оплаты труда. В плановой экономике государство 
регулирует оплату труда на основе нормирования труда, установления единой 
тарифной сетки на предприятиях одной и той же отрасли, форм и систем 
оплаты труда. В рамках отрасли рабочие, обладающие одной профессией и 
одинаковым уровнем квалификации, имеют один и тот же уровень тарифной 
ставки. 
Развитие рыночных отношений предполагает передачу государством 
части своих функций в области оплаты труда предприятиям и организациям. 
Расширяются их права в установлении форм и систем оплаты труда, выборе 
форм материального поощрения и предоставлении социальных льгот, 
определении размеров тарифных ставок и должностных окладов. Финансовое 
положение предприятия, его размер, форма собственности, отраслевая 
принадлежность, географическое положение - вот далеко не полный перечень 
факторов, оказывающих влияние на политику предприятий в сфере оплаты 
труда, профессионального обучения и культурно-бытового обслуживания своих 
работников. [6]  
Потребность в надежной информации о заработной плате и других 
формах дохода работников с переходом к рынку и углублением 
дифференциации в уровне оплаты труда возрастает. Программа 
государственного статистического наблюдения по труду предусматривает 
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получение данных о структуре заработной платы, уровне оплаты труда по 
различным отраслям и секторам экономики, географическим районам по 
предприятиям и организациям различных размера и форм собственности, для 
отдельных групп работников, выделенных по возрастному, профессиональному 
и иным признакам. Полученные данные необходимы для анализа социально-
экономических процессов, измерения уровня жизни населения, изучения 
взаимосвязи между доходами и занятностью, проведение коллективных 
переговоров по вопросам труда и заработной платы, установление уровня 
минимальной заработной платы и др.  
Среднемесячная заработная плата в России в номинальном выражении в 
январе 2016 года составила 32 122 руб. Или 27,5 тыс. руб. после вычета 
подоходного налога. По сравнению с январем предыдущего года в реальном 
выражении она уменьшилась на 6,1 %. При этом около 70 % работников 
получают меньше средней зарплаты. 
Средний доход (то есть зарплаты, пенсии и т. д.) минус обязательные 
платежи с поправкой на инфляцию) россиян в январе 2016 года составил 21 365 
руб. Тем не менее, нужно понимать, что средний доход примерно в полтора 
раза выше медианного дохода. Таким образом, доход половины населения 
меньше примерно 14 тыс. руб. Это включает в себя тех, чей доход значительно 
ниже. В среднем эта более бедная половина населения имеет доход около 11,5 
тыс.руб. 
На август 2015 медианная зарплата в России составляет 23 548 
руб.(согласно определению медианы 50 % работающих россиян зарабатывают 
больше этой суммы, а 50 % — меньше). При этом данная сумма включает в 
себя НДФЛ, работник с такой зарплатой получает на руки 20 487 руб. 
Минимальный размер оплаты труда(МРОТ) в России с января 2016 года 
равен 6 204 руб. При этом прожиточный минимум для трудоспособного 
населения в целом по России — 10 187 руб., что является уменьшением (по 
решению правительства) по сравнению с 2015 годом, когда за II квартал года он 
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был равен 10 792 руб. для трудоспособных. Он был снижен также и для детей с 
9 806 руб. до 9 197 руб., и для пенсионеров с 8 210 до 7 781 руб. 10 марта 2016 
года правительство Российской Федерации своим постановлением сократило 
средний прожиточный минимум (для всех категорий), установив его на 
четвертый квартал 2015 года в размере 9 452 руб.  Он уменьшился на 221 руб.  
по сравнению с третьим кварталом (9 673 руб.). 
10 % наиболее низкооплачиваемых сотрудников получают в среднем 
7527 руб. в месяц, а 10 % самых высокооплачиваемых 108 996. То есть в 14.5 
раза больше. 90 % работающих в России получают меньше 44 тыс. руб. 
«чистыми», зарплата остальных 10 % выше.  
В России от 1/3 до 1/2 работающих получают меньше прожиточного 
минимума. 50 % всех зарплат в среднем равняются 15,6 тыс. руб.(13,3 тыс. руб. 
чистыми). 60 % зарплат — в среднем 17,5 тыс. руб.(15 тыс. руб. после вычета 
налога), а 70 % — 19,7 тыс.руб. (17тыс. руб. нетто). Средняя зарплата 80 % 
трудящихся - это 22,3 тыс. руб. (19 тыс. руб. без налога). 90 % всех работающих 
в России зарабатывает в среднем 25,6 тыс. руб. (22 тыс. руб. нетто). А 100 % 
получают ту самую среднюю зарплату — 34 тыс. руб. за апрель 2015г. 
(примерно 29 тыс.руб. после вычитания подоходного налога).  
Средняя пенсия (пенсионеры — наиболее многочисленная социальная 
группа людей в стране, в неё входит более 26 % россиян) в России в 2015 году 
— 12 400 руб. Минимальная — 7 235 руб.[13]. Прожиточный минимум для 
пенсионеров в 2015 году — 8 210 руб. Поскольку медианная пенсия меньше 
средней приблизительно в полтора раза, то примерно 50 % пенсий находятся 
ниже уровня прожиточного минимума для пенсионеров. 
По данным Росстата, в октябре 2015 года реальная зарплата среднего 
россиянина сократилась на 10,9 %. Такими темпами реальные зарплаты не 
сокращались в течение 16 лет. Минэкономразвития в своем 
макроэкономическом прогнозе на 2016—2018 годы сообщило, что из-за 
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высокой инфляции и не поспевающей за ней индексации пенсий и зарплат 
бюджетников, доходы россиян останутся ниже уровня 2014 года и в 2018 году. 
На 1 февраля 2016, по сведениям организаций (не относящихся к 
субъектам малого предпринимательства), суммарная задолженность по 
заработной плате составила 4 332 млн.руб. и по сравнению с 1 января 2016 г. 
увеличилась на 760 млн.руб. (на 21,3 %). 
По сведениям Росстата реальные располагаемые денежные доходы 
населения (доходы за вычетом обязательных платежей, скорректированные на 
индекс потребительских цен) снизились на 1.5% в январе 2014 года и на 7.3% в 
декабре 2014 года по сравнению с соответствующими периодами 2013 года. 
Официальные данные по средней заработной плате на 2012-2015 год 
проиллюстрированы в таблице1 и на рисунке 1.  
 
Таблица 1- Средняя заработная плата за 2012-2014 год 
Показатели в руб. 
Месяц Год 
 2012 2013 2014 
январь 23 746 26 840 29 535 
февраль 24 036 26 620 29 255 
март 25 487 28 693 31 486 
апрель 25 800 30 026 32 947 
май 26 385 29 723 33 272 
июнь 27 494 30 986 33 726 
июль 26 684 30 229 32 515 
август 25 718 29 226 30 763 
сентябрь 25 996 29 346 31 929 
октябрь 26 803 30 069 32 439 
ноябрь 27 448 30 290 32 546 






Рисунок 1-  Динамика заработной  платы по официальным 
 данным за 2012-2014г.г. 
 
Среднемесячная начисленная заработная плата (без выплат социального 
характера) по видам экономической деятельности в 2013 и 2014 годах 
представлена в таблице 2 ниже. Уровень зарплат 2014 года на 9-10% выше 
уровня зарплат 2013 года. 
 
Таблица 2 - Среднемесячная заработная плата по видам экономической 
деятельности 
Показатели в руб. 
Вид экономической деятельности 2013г. 2014г. 
сельское хозяйство, охота и лесное хозяйство 15 637 17 312 
добыча полезных ископаемых 54 324 57 080 
































2012 2013 2014 
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Продолжение таблицы 2 
Вид экономической деятельности 2013г. 2014г. 
производство и распределение 
электричества, газа и воды 
32 220 34 165 
Строительство 27 675 29 039 
оптовая и розничная торговля 24 073 25 267 
финансовая деятельность 63 506 66 605 
 
По проводимым раз в 2 месяца мониторингам предложений от 
работодателей на популярных сайтах поиска работы отражены усредненные 
величины заработных плат. Благодаря обширной географии работодателей, 
таблице 3 и на рисунке 2 наглядно приведены ежемесячные размеры зарплат  
по регионам и городам.  
 
Таблица 3 - Ежемесячный размер заработной платы по городам России  
Показатели в руб. 




Волгоград Омск Томск Красноярск 
 42000 32000 29000 25000 21000 20000 26000 23000 
Январь 42000 31000 29000 25000 22000 20000 24000 23000 
февраль 43000 32000 29000 25000 21000 19000 25000 23000 
март 44000 33000 30000 25000 22000 20000 27000 23000 
апрель 42000 33000 29000 25000 20000 21000 26000 22000 
май 42000 33000 29000 24000 21000 21000 26000 22000 
Июнь 41000 33000 28000 23000 20000 20000 25000 21000 
Июль 41000 32000 28000 24000 20000 20000 25000 22000 
август 42000 31000 29000 25000 21000 21000 26000 22000 
сентябрь 42000 31000 28000 24000 21000 21000 26000 23000 
октябрь 42000 32000 30000 26000 24000 22000 26000 24000 
ноябрь 42000 32000 31000 27000 26000 24000 28000 26000 








Рисунок 2 -  Изменение заработной платы по месяцам в 2014 году. 
 
На рисунке 3 ниже показано, какая часть населения (из числа 
опрошенных) получало ту или иную заработную плату в 2014 году. Чем больше 
сектор, тем большее число людей получают зарплату из заданного диапазона. 
Наглядно видно, что большая часть населения получает зарплату в диапазоне 
10-15 тыс. руб. и 15-20 тыс. руб. На основании этого величину зарплаты в 15 
тыс. руб. приближенно можно считать средней. Сектора заметно меньше после 
30 тыс. руб., что говорит о сравнительно небольшой доле населения с 



























Москва Спб Екатеринбург Н. Новгород 
Волгоград Омск Томск Красноярск 
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Распределение заработной платы согласно опросам в 2014 году: 
Диапазоны зарплат: 













Рисунок 3 - Диапазон размера заработной платы в 2014 году 
 





Таблица 4 - Распределение заработных плат в 2014 году. 
Показатели в руб. 










свыше 50000 140 
 
Часто люди в опросах указывают зарплаты на порядок меньше тех, какие 
рассчитывает Росстат. Указываемая людьми зарплата, как правило, находится в 
пределах 7-13 тыс. руб. в месяц. Получать 20 и более тыс.руб. (если это не 
Москва и не Санкт-Петербург) люди считают «за счастье». Похожая 
закономерность прослеживается во всех городах России. 
В отечественной и международной статистической практике понятие 
«заработная плата» охватывает все виды заработков, включая премии, доплаты, 
надбавки, компенсационные выплаты, прямо или косвенно связанные с 
результатом труда наемных работников и выплачиваемые им, как правило, 
через регулярные промежутки времени. К заработной плате не относятся 
страховые взносы работодателей на социальное обеспечение своих работников, 
в пенсионные фонды, а также суммы, полученные работниками по договорам 
страхования или в виде социальных пособий из государственных и 
негосударственных внебюджетных фондов, в частности пособия по временной 
нетрудоспособности, уходу за ребенком, беременности, родам. 
При проведении статистического наблюдения по труду учету подлежат 
совокупность начисленных работникам по месту работы денежных сумм до 
каких-либо вычетов в связи с налогообложением, взносами в фонды 
социального обеспечения и социальные фонды, профсоюзными взносами и 
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других удержаний из заработной платы в соответствии с законодательством. 
Категория «заработная плата» имеет двойственный характер: для наемного 
работника она является доходом, а для предприятия - частью издержек 
производства. Вместе с тем затраты, которые несет предприниматель или 
общество при использовании наемного труда, не ограничиваются только 
выплатой заработной платы. К ним относятся и расходы предприятия на 
социальную защиту работников, обеспечение их жильем и социально-бытовое 
обслуживание, налоги, связанные с использованием рабочей силы. Затраты 
предприятия в расчете на одного работника за единицу времени представляют 
собой стоимость рабочей силы для работодателя. [15]  
 
1.2 Основные формы и системы оплаты труда, применяемые на 
предприятиях нефтяной и газовой  промышленности 
 
 
Системы оплаты труда, размеры окладов и отдельных выплат 
устанавливаются следующими нормативными документами (ст. 135 Трудового 
кодекса РФ): 
- в отношении работников организаций, финансируемых из бюджета, - 
соответствующими законами и иными нормативными правовыми актами; 
- в отношении работников организаций со смешанным финансированием 
(бюджетное финансирование и доходы от предпринимательской деятельности) 
- законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными 
договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций; 
- в отношении работников других организаций - коллективными 
договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций, 
трудовыми договорами [2]. 
Системы оплаты труда организации устанавливают самостоятельно.  
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Чтобы в процессе организации заработной платы обеспечивать равную 
оплату за равный труд, а также экономически воздействовать на поведение 
работника, используя принцип материальной заинтересованности в труде и его 
результатах, необходима классификация систем оплаты по их наиболее важным 



















Рисунок 4 - Классификация видов систем оплаты труда 
 
Поощрительной следует считать систему оплаты, обеспечивающую в 
конкретных условиях работы оптимальное решение двух задач: 
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- обеспечение работнику условий для самореализации на основе его 
личной заинтересованности в этом. 
Принудительная система нацеливает работника на достижение 
показателей, установленных работодателем на достаточно высоком (жестком) 
уровне, и не допускает каких-либо отклонений «вниз». Если это все-таки 
происходит, то работник рассматривается как не отвечающий требованиям 
работодателя. 
Введение принудительных систем оплаты труда чаще всего связано с 
очень жесткой конкуренцией на рынке сбыта товаров или необходимыми 
требованиями технологического процесса. Такие системы отличают более 
высокая напряженность труда, а значит, более высокая оплата. 















Рисунок 5 - Виды систем премирования работников предприятия,  
исходя из их целевого назначения 
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Главная задача гарантирующей системы оплаты труда – не увязать 
заработную плату работника с какими-либо показателями, а обеспечить 
начисление ему оговоренной суммы через совокупность действующих на 
предприятии условий оплаты (тарифных ставок, расценок, доплат, надбавок, 
премий). 
Характерной чертой гарантирующих систем оплаты является 
количественная неопределенность устанавливаемых показателей оценки 
трудовой деятельности, невозможность работника в ряде случаев влиять на 
установленные для него показатели деятельности. Такие системы широко 
распространены в России и в настоящее время. Основная причина их 
живучести кроется в экономической нестабильности и в инфляции. 
Рыночная составляющая состоит из двух элементов – определения 
рыночных ставок заработной платы по отдельным видам трудовых ресурсов и 
ее учета в процессах управления оплатой труда. Эти элементы являются 
механизмом реализации вышеизложенного принципа определения уровней 
оплаты с учетом рыночных факторов [24, с. 24]. 
Формы и системы оплаты труда разрабатываются с учетом особенностей 
производственного процесса и условий применимости отдельных систем. В 
последнее время расширяется сфера применения комбинированных и 
нетрадиционных, отличающихся гибкостью и индивидуализацией элементов 
оплаты труда [26, с.17]. 
Системы премирования, доплат и надбавок, а также схемы участия 
работников в прибылях компаний, дополняют постоянную часть заработка и 
служат основой для стимулирования работников к улучшению результатов 
трудовой деятельности. При этом необходимо обосновать экономическую 
целесообразность, размеры и эффективность этих форм стимулирования труда, 
и обеспечить оптимальное сочетание индивидуальной и коллективной 
заинтересованности в результатах производственно-финансовой деятельности. 
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Система социальных выплат устанавливается в ходе переговоров 
работодателей и профсоюзных органов и фиксируется в коллективном 
договоре. Кроме того, социальные выплаты могут быть определены в трудовом 
договоре (контракте) [26, с.17]. 
Важное значение в процессе организации оплаты труда имеет система 
оценки соотношения затрат и результатов, основная цель которой – определить 
коллективную и индивидуальную производительность труда [26, с.18]. 
Без решения этой задачи невозможно применить модели бригадной и 
индивидуальной сдельной оплаты труда, некоторые виды нетрадиционных 
систем, а также организовать премирование за показатели производительности 
труда.  
Оплата по труду, будучи обусловленной характером общественного 
производства, предопределяет правовой механизм распределения продукта 
труда между работником и работодателем. Это распределение характеризуется 
следующими моментами. Во-первых, часть продукта распределяется в 
соответствии с величиной труда, отданного работником в процессе 
производства. Это обеспечивает заинтересованность трудящихся в наиболее 
полном, интенсивном и производительном использовании своего рабочего 
времени. Во-вторых, труд более высокой квалификации оплачивается выше по 
сравнению с неквалифицированным при одинаковых затратах рабочего 
времени, что заинтересовывает трудящихся в повышении квалификации, 
общеобразовательного уровня и профессионального мастерства. В-третьих, 
труд в тяжелых и вредных условиях поощряется материально в более высоких 
размерах по сравнению с трудом в обычных (нормальных) условиях. Это 
обеспечивает материальную компенсацию дополнительных затрат труда [3]. 
С целью учета квалификации работника используются тарифные системы 
оплаты труда, которые устанавливают зависимость между тарифной ставкой 
(размером оплаты труда работника за выполнение нормы труда за единицу 
времени) и квалификационным разрядом работника. Учет условий труда 
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выражается в установлении различного рода доплат, повышающих 
коэффициентов за работу в особых условиях труда или в условиях, 
отклоняющихся от нормальных (например, районные коэффициенты, которые 
применяются для лиц, работающих в условиях Крайнего Севера, или доплаты 
за сверхурочную работу). 
Система оплаты труда представляет собой способ исчисления размеров 
вознаграждения за труд. Различают две основные системы заработной платы 
работников: повременную и сдельную. Кроме того, любая из этих систем 
может дополняться премиальной системой оплаты труда. Система оплаты 
труда устанавливается работодателем с учетом мнения выборного 
профсоюзного органа (ст. 135 Трудового кодекса РФ) [9; с. 59]. 
При повременной оплате труда заработная плата работника зависит от 
фактически отработанного им времени и его тарифной ставки (оклада). Размер 
заработка определяется по формуле: 
 
ЗП = С x Т,                                                                                                      (.1) 
 
где ЗП - заработная плата; 
       С - тарифная ставка за единицу времени; 
       Т - фактически отработанное время. 
 
Сдельная оплата труда предполагает зависимость заработка работника от 
количества изготовленной продукции. Заработная плата при такой системе 
исчисляется с помощью сдельных расценок: 
 
ЗП = Р x Н,                                                                                                      (.2) 
 
где ЗП - заработная плата; 




       Н - количество произведенной продукции (выполненных работ, услуг). 
 
Существуют различные разновидности сдельной оплаты труда: 
коллективная, аккордная, сдельно-прогрессивная, косвенная и т.п. 
При коллективной, или бригадной сдельной системе оплаты труда 
заработная плата рассчитывается исходя из количества продукции или объема 
работ, выполненного бригадой в целом. Такая система оплаты труда 
применяется, если нормы выработки устанавливаются не для отдельных 
работников, а для бригады [14, с. 113]. 
При аккордной системе оплаты труда оплачивается выполнение 
определенного комплекса работ, входящих в аккордное задание. Заработная 
плата в данном случае определяется с учетом сдельных расценок на отдельные 
виды работ, входящих в аккордное задание. Например, аккордная сдельная 
система оплаты труда применяется при производстве строительных работ. 
Сдельно-прогрессивная система оплаты труда предполагает увеличение 
сдельной расценки за выполненные операции, детали или изделия при 
достижении определенного показателя (нормы выработки). В пределах нормы 
выработки оплата производится по обычным сдельным расценкам, а за 
изготовление каждой единицы продукции сверх этой нормы - по повышенным 
расценкам. 
Как сдельная, так и повременная системы оплаты труда могут 
дополняться премиальной системой. Премиальная система оплаты труда 
предполагает выплату премии определенному кругу лиц при достижении 
определенных показателей премирования и выполнении установленных 
условий премирования. Установление премиальной системы оплаты труда 
является правом работодателя, которое он реализует путем принятия 
специального локального акта - Положения о премировании.  
Кроме того, в заработную плату работника может включаться доплата за 
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выслугу лет, которая, как правило, устанавливается в процентном отношении к 
тарифной ставке (окладу) и зависит от непрерывного стажа работы работника. 
При повременной (тарифной) оплате труда заработок работника 
определяется исходя из фактически отработанного им времени и тарифной 
ставки (оклада). Под тарифной ставкой понимается размер вознаграждения за 
труд определенной сложности, произведенный в единицу времени (час, день, 
месяц). 
Согласно ст. 129 Трудового кодекса РФ тарифная система оплаты труда - 
это совокупность нормативов, позволяющих дифференцировать заработную 
плату работников различных категорий [2]. 
Основными разновидностями повременной оплаты труда являются 
простая повременная и повременно-премиальная оплаты труда. 
При простой повременной системе оплаты труда за основу расчета 
размера оплаты труда работника берутся тарифная ставка или должностной 
оклад согласно штатному расписанию организации и количество отработанного 
работником времени. Если в течение месяца работник отработал все рабочие 
дни, то размер его заработка будет соответствовать его должностному окладу, 
если же отработано не все рабочее время, то оплата труда будет начислена 
лишь за фактически отработанное время. 
Некоторые организации применяют почасовую и поденную системы 
оплаты труда как разновидности повременной системы. В этом случае 
заработок работника определяют путем умножения часовой (дневной) ставки 
оплаты труда на число фактически отработанных часов (дней). 
При повременно-премиальной оплате труда предусматривается 
начисление и выплата премии, устанавливаемой в процентах от должностного 
оклада (тарифной ставки) на основании разработанного в организации 
положения о премировании работников, коллективного договора или приказа 
(распоряжения) руководителя организации. 
Повременная система оплаты труда, как правило, применяется при оплате 
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труда руководящего персонала организации, работников вспомогательных и 
обслуживающих производств, а также лиц, работающих по совместительству. 
При сдельной оплате труда заработок начисляется работнику по 
конечным результатам его труда, что стимулирует работников к повышению 
производительности труда. Кроме того, при такой системе оплаты труда 
отпадает необходимость контроля целесообразности использования 
работниками рабочего времени, поскольку каждый работник, как и 
работодатель, заинтересован в производстве большего количества продукции. 
В основу расчета при сдельной оплате труда берется сдельная расценка, 
которая представляет собой размер вознаграждения, подлежащего выплате 
работнику за изготовление им единицы продукции или выполнение 
определенной операции. 
В зависимости от способа расчета заработка сдельная система оплаты 
труда подразделяется на прямую сдельную, сдельно-прогрессивную, косвенную 
сдельную, аккордную. 
При прямой сдельной системе оплаты труда вознаграждение работнику 
начисляется за фактически выполненную работу (изготовленную продукцию) 
по установленным сдельным расценкам. То есть зарплата определяется путем 
умножения сдельной расценки на количество произведенной продукции 
(выполненных работ, оказанных услуг). 
При сдельно-прогрессивной системе оплаты труда заработок работника за 
изготовление продукции в пределах установленной нормы определяется по 
установленным сдельным расценкам, а за изготовление продукции сверх нормы 
- по более высоким расценкам. 
Обязательным условием для работника в этом случае является 
обеспечение какого-то исходного уровня выработки, называемого нормой. 
Сдельные расценки могут повышаться постепенно в зависимости от 




При сдельно-премиальной системе рабочим дополнительно начисляется 
премия по показателям, установленным положением о премировании (качество 
работы, срочность ее выполнения, отсутствие жалоб со стороны клиентов и 
т.п.). Размер премии устанавливается в процентах от сдельного заработка [19, с. 
25]. 
Таким образом, заработная плата работника складывается из сдельного 
заработка, исчисляемого исходя из расценок, количества произведенной 
продукции и премии. 
Косвенная сдельная система оплаты труда, как правило, применяется для 
работников, выполняющих вспомогательные работы при обслуживании 
основного производства. Данная система основана на том, что размер 
заработной платы вспомогательного рабочего определяется в процентах от 
заработка обслуживаемых им основных производственных рабочих. 
Аккордная система оплаты труда предполагает, что для работника 
(бригады работников) размер вознаграждения устанавливается за комплекс 
работ, а не за конкретную производственную операцию. 
В зависимости от способа организации труда сдельная оплата труда 
подразделяется на индивидуальную и коллективную (бригадную). 
При индивидуальной сдельной оплате труда вознаграждение работника за 
его труд целиком зависит от количества произведенной в индивидуальном 
порядке продукции, ее качества и сдельной расценки. 
При коллективной (бригадной) сдельной оплате труда заработок всей 
бригады определяется с учетом фактически выполненной работы и ее расценки, 
а оплата труда каждого работника бригады (коллектива) зависит от объема 
произведенной всей бригадой продукции и от количества и качества его труда в 
общем объеме работ [19, с. 27]. 
В настоящее время оплата труда на комиссионной основе широко 
применяется в организациях, оказывающих услуги населению, 
осуществляющих торговые операции, для работников отделов сбыта, 
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внешнеэкономической службы организации, рекламных агентов. Заработок 
работника за выполнение возложенных на него трудовых обязанностей 
определяется при этом в виде фиксированного (процентного) дохода от 
продажи продукции. 
Существует множество разновидностей комиссионной формы оплаты 
труда, увязывающих оплату труда работников с результативностью их 
деятельности. Выбор конкретного метода зависит от того, какие цели 
преследует организация, а также от особенностей реализуемого товара, 
специфики рынка и других факторов. 
Например, если организация стремится к максимальному увеличению 
общего объема продаж, то, как правило, устанавливаются комиссионные в виде 
фиксированного процента от объема реализации. 
Если организация имеет несколько видов продукции и заинтересована в 
усиленном продвижении одного из них, то она может устанавливать более 
высокий комиссионный процент для этого вида изделий. 
Если организация стремится увеличить загрузку производственных 
мощностей, то необходимо ориентировать работников на реализацию 
максимального количества единиц продукции, для чего может быть 
установлена фиксированная денежная сумма за каждую проданную единицу 
продукции. 
Для обеспечения стабильной работы всей организации оплата труда 
сотрудников отдела реализации может производиться в виде фиксированного 
процента от базовой заработной платы при выполнении плана по реализации. 
Как отмечалось выше, вознаграждение за труд работнику 
устанавливается в зависимости от его квалификации, сложности, количества, 
качества и условий выполняемой работы. Дифференциация заработной платы 
по этим показателям обеспечивается, как правило, на основе тарифной системы 
оплаты труда [34; с. 97]. 
Согласно ст. 143 Трудового кодекса РФ тарифная система оплаты труда 
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включает в себя: 
- тарифные ставки; 
- оклады (должностные оклады); 
- тарифную сетку; 
- тарифные коэффициенты. 
Основным элементом тарифной системы оплаты труда являются 
тарифные ставки. 
Тарифная ставка - фиксированный размер оплаты труда работника за 
выполнение нормы труда определенной сложности (квалификации) за единицу 
времени без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат. 
Тарифная ставка 1-го разряда определяет минимальную оплату 
неквалифицированного труда в единицу времени. Тарифная сетка представляет 
собой совокупность тарифных разрядов работ (профессий, должностей), 
определенных в зависимости от сложности работ и требований к квалификации 
работников с помощью тарифных коэффициентов. 
При этом тарифный разряд является величиной, отражающей сложность 
труда и уровень квалификации работника, а квалификационный разряд - 
величиной, отражающей уровень профессиональной подготовки работника. 
Тарифный коэффициент устанавливает отношение тарифной ставки 
данного разряда к тарифной ставке первого разряда. Иначе говоря, тарифный 
коэффициент показывает, во сколько раз тарифная ставка данного разряда 
больше тарифной ставки первого разряда [6, с. 4]. 
Таким образом, тарифная сетка представляет собой шкалу, 
определяющую соотношение в оплате труда при выполнении работ различной 
квалификации. Современное трудовое законодательство ориентирует на 
договорное и локальное регулирование оплаты труда. Вид, систему оплаты 
труда, размеры тарифных ставок, окладов, премий, иных поощрительных 
выплат организации определяют самостоятельно в коллективных договорах и 
локальных актах. В различных организациях могут устанавливаться различные 
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тарифные сетки, отличающиеся количеством разрядов и степенью нарастания 
тарифных коэффициентов. Вместе с тем оплата труда в бюджетной сфере 
устанавливается в централизованном порядке - на основе так называемой 
Единой тарифной сетки (ЕТКС) [36, с. 60]. 
Кроме Трудового кодекса РФ, к нормативно – правовым документам 
регулирующим порядок расчетов по оплате труда также относятся: 
1  Налоговый кодекс Российской Федерации. Часть вторая от 05.08.2000 
№ 117-ФЗ (с учетом последующих изменений и дополнений). 
2  Положение по бухгалтерскому учету «Расходы организации» ПБУ 
10/99: Утв. приказом Министерства финансов РФ от 06.05.1999 № 33н (с 
учетом последующих изменений и дополнений). 
3 План счетов бухгалтерского учета финансово-хозяйственной 
деятельности организаций и Инструкция по его применению: Утв. приказом 
Министерства финансов РФ от 31.10.2000 № 94н (с учетом последующих 
изменений и дополнений). 
4 Федеральный закон от 29.12.2006 № 255-ФЗ «Об обеспечении 
пособиями по временной нетрудоспособности, по беременности и родам 
граждан, подлежащих обязательному социальному страхованию». 
 
 
1.3 Источники и механизмы формирования фонда оплаты труда на 
предприятиях нефтяной и газовой промышленности 
 
 
Календарный фонд времени равен числу календарных дней в плановом 
периоде. Номинальный фонд рабочего времени меньше календарного на число 
выходных дней для непрерывного производства и выходных и праздничных 
дней для прерывного производства. Номинальный фонд рабочего времени не 
может быть использован полностью, так как рабочие имеют ежегодные отпуска 
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и другие перерывы, предусмотренные трудовым законодательством [43]. 
Эффективный фонд рабочего времени – это максимальное число дней 
(часов), которое может быть отработано одним рабочим за год. 
Эффективный фонд рабочего времени определяется вычитанием из 
номинального фонда рабочего времени запланированных на основе трудового 
законодательства дней невыхода на работу: очередных и дополнительных 
отпусков, учебных отпусков, отпусков в связи с родами, неявок  по болезни и 
прочих неявок, разрешенных законом (выполнение государственных 
обязанностей и др.) [37, с. 21]. 
При формировании фонда оплаты труда различают явочную, списочную 
и среднесписочную численность рабочих нефтяной компании. 
Под явочной численностью понимается численность рабочих, которые в 
планируемом периоде ежедневно должны находиться на рабочих местах. 
Списочная численность – это численность рабочих, необходимая для 
обеспечения непрерывной работы оборудования с учетом подмены основного 
состава рабочих на время регламентируемых перерывов. К списочной 
численности относятся все постоянные, временные и сезонные рабочие, 
которые приняты на работу на срок более пяти дней. 
Среднесписочная численность определяется путем деления суммарного 
числа работников, значащихся в списке на каждый календарный день (не 
исключая выходных и праздничных), на календарное число дней в периоде. 
Для расчета явочной численности рабочих применяются два метода: 
- метод нормо-часов; 
- метод расстановки рабочих по рабочим местам [37, с. 22]. 
Метод нормо-часов применяется для расчета численности рабочих, 
выполняющих работы, объем которых поддается учету и измерению в 
натуральных единицах или человеко-часах. 
Этим методом рассчитывается явочная численность рабочих, занятых 
техническим обслуживанием, текущим и капитальным ремонтом оборудования, 
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рабочих ремонтно-восстановительных и строительных бригад, рабочих 
вышкомонтажных бригад, численность рабочих, занятых на погрузо-
разгрузочных работах. Это слесари различных специальностей, электро- и 
газосварщики, вышкомонтажники, электромонтеры, рабочие строительных 
профессий. 
При расчете численности рабочих методом нормо-часов исходят из норм 
затрат времени на каждую операцию и перечня операций или из норм затрат 
времени на комплекс работ по обслуживанию и ремонту оборудования. На 
основании этих данных определяют трудоемкость планового объема работ в 
нормо-часах. 








  ,                                                                                                  
(3) 
 
где Т – трудоемкость планового объема работ в нормо-часах (чел.-час); 
      Фэф – эффективный фонд рабочего времени одного рабочего в плановом 
периоде, час; 
      В – плановый процент выполнения норм, %. 
 
При наличии норм выработки явочная численность рабочих 











где Q – плановый объем работ в натуральном выражении; 
      Нвыр – норма выработки.  
 









,                                                                                           (5) 
 
где Нвр – норма времени. 
 
Норма времени – это количество времени, установленное на выполнение 
той или иной работы одним рабочим или группой рабочих определенной 
численности и квалификации в данных организационно-технических условиях 
производства. Норма времени устанавливается в часах, минутах [28, с. 14]. 
Норма выработки – это количество продукции или объем работы в 
натуральных единицах, который должен быть выполнен в единицу времени 
одним или несколькими рабочими в данных организационно-технических 
условиях производства. Величина нормы выработки обратно пропорциональна 
величине нормы времени. 
Метод расстановки рабочих по рабочим местам применяют при 
планировании численности рабочих, обслуживающих технологические 
установки, скважины, газокомпрессорные станции, насосные, 
газоперекачивающие агрегаты, буровые установки. Труд этих рабочих 
регламентируется технологическими картами обслуживания рабочих мест, 
нормами численности и нормами обслуживания. Этим методом рассчитывают 
явочную численность операторов газокомпрессорных станций, операторов по 
добыче нефти и газа, численность рабочих буровых бригад, операторов  
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термохимических установок, машинистов газоперекачивающих агрегатов, 
слесарей по КИП и автоматике.                                                                                    
Норма численности  выражается численностью рабочих определенного 
профессионально-квалификационного состава, необходимой для выполнения 
данной работы или для обслуживания тех или иных объектов в определенную 
единицу рабочего времени в данных организационно-технических условиях 
производства. 
Норма обслуживания – это количество единиц оборудования, агрегатов, 
установок, которые должен обслуживать один человек или группа рабочих в 
определенную единицу рабочего времени в данных организационно-
технических условиях производства [44]. 
Норма численности рабочих буровой вахты зависит от типа буровой 
установки. Расчет рабочих производится отдельно по профессиям рабочих, 
входящих в состав буровой вахты: бурильщик, помощник бурильщика и т. д. 
Списочная численность рабочих определяется с учетом подмены 
основного состава рабочих на время регламентированных перерывов. 
Списочная численность рабочих состоит из явившихся в данный день на работу 
и не явившихся вследствие отпусков, болезни, выполнения государственных 
обязанностей и других разрешенных законом невыходов на работу, но 
включенных в список предприятия, т. е. в списочный состав включаются все 
постоянные, сезонные и временные рабочие, на которых администрацией 
заведены трудовые книжки. 
Коэффициент перевода явочной численности в списочную (коэффициент 
подмены, списочный коэффициент, коэффициент потерь рабочего времени) для 










где Фкд – календарный фонд времени одного рабочего в плановом периоде, 
дни; 
      Фэф – эффективный фонд времени одного рабочего в плановом периоде, 
дни. 
 







                                                                                                   (7) 
 
где Фном – номинальный фонд времени одного рабочего в плановом периоде, 
дни. 
 
Таким образом, производство каждой страны и каждой отрасли зависит 
от ряда факторов. Такими факторами являются кадры, труд и оплата труда.  
Кадры - наиболее ценная и важная часть производительных сил общества. 
В целом эффективность производства зависит от квалификации рабочих, их 
расстановки и использования, что влияет на объем и темпы прироста 
вырабатываемой продукции, использование материально-технических 
средств. То или иное использование кадров прямым образом связано с 
изменением показателя производительности труда. Рост этого показателя 
является важнейшим условием развития производительных сил страны и 
главным источником роста национального дохода [12, с. 18]. 
На рост производительности труда влияет существующая в каждый 
момент времени система оплаты труда, так как оплата является 
стимулирующим фактором для роста квалификации труда, повышения 
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технического уровня выполненной работы.  
Кадры - наиболее подвижная часть производительных сил. Состав и 
структура кадров постоянно меняется в соответствии с изменением техники, 
технологии, организации производства и управления. Состав кадров 
характеризуется следующими показателями: образовательный уровень, 
специальность, профессия, квалификация, стаж работы, возраст, соотношение 
отдельных категорий работников. 
 
1.4  Состав фонда заработной платы и выплат социального характера 
 
 
При проведении федерального государственного статистического 
наблюдения по труду различают фонд заработной платы и выплаты 
социального характера.  
В состав фонда заработной платы включаются начисленные 
предприятием, учреждением, организацией суммы оплаты труда в денежной и 
натуральной формах, премии, поощрительные выплаты, стимулирующие 
доплаты и надбавки, компенсационные выплаты, связанные с режимом работы 
и условиями труда, а также выплаты на питание, жилье, топливо, носящие 
регулярный характер. При этом в отчетности по труду показываются все 
начисленные суммы в качестве оплаты труда независимо от источника их 
финансирования.  
Суммы, начисленные за ежегодные и дополнительные отпуска, подлежат 
включению в фонд заработной платы текущего периода в той части, которая 
приходится на дни отпуска в данном периоде. В составе фонда заработной 
платы выделяют четыре группы выплат: прямую заработную плату за 
отработанное время или проделанную работу, выплаты за неотработанное 
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время, единовременные поощрительные выплаты, а также выплаты на питание, 
жилье и топливо. 
Прямая заработная плата включает:  
- заработную плату, начисленную за отработанное время или 
проделанную работу по тарифным ставкам, окладам, сдельным расценкам, в 
процентах от объема реализованной продукции или оказанных услуг;  
- стоимость продукции, выданной в порядке натуральной оплаты 
труда; 
- выплаты стимулирующего характера, исчисленные в соответствии с 
принятыми на предприятии системами оплаты труда, доплаты и надбавки за 
профессиональное мастерство, совмещение профессий и др.;  
- премии и вознаграждения, носящие регулярный или периодический 
характер;  
- выплаты компенсирующего характера, связанные с режимом 
работы и условиями труда, в частности: за работу в ночное время, во вредных 
или опасных условиях и на вредных производствах, за работу в выходные и 
праздничные дни, выплаты, обусловленные районным регулированием оплаты 
труда; 
- оплату труда квалифицированных рабочих и специалистов, 
привлекаемых для подготовки, переподготовки и повышения квалификации 
работников предприятия;  
- оплату труда работников не списочного состава и лиц, принятых на 
работу по совместительству. [9]  
Выплаты за неотработанное время охватывают: оплату ежегодных и 
дополнительных отпусков; оплату льготных часов подростков; оплату учебных 
отпусков, предоставляемых работникам, обучающимся в образовательных 
учреждениях; выплаты работникам, направленным на профессиональную 
подготовку, повышение квалификации или обучение вторым профессиям и др.  
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К единовременным поощрительным выплатам относятся единовременные 
премии независимо от источников их выплат, вознаграждения по итогам 
работы за год, вознаграждение за выслугу лет, материальная помощь, 
предоставляемая всем или большинству работников, денежная компенсация за 
неиспользованный отпуск и другие единовременные поощрения, включая 
стоимость подарков.  
Выплаты на питание, жилье, топливо представляют собой стоимость 
продуктов питания, жилья и коммунальных услуг, бесплатно предоставленных 
в соответствии с законодательством работникам отдельных отраслей 
экономики (включая суммы денежной компенсации за их непредставление), а 
также средства на возмещение расходов на эти цели сверх сумм, 
предусмотренных законодательством.  
К выплатам социального характера относят предоставляемые работникам 
в денежной и натуральной формах компенсации и социальные льготы на 
лечение, отдых, проезд, трудоустройство и другие цели.  
Целый ряд расходов предприятия не относится ни к фонду заработной 
платы, ни к выплатам социального характера: командировочные расходы, 
расходы на профессиональное обучение и культурно-бытовое обслуживание 
работников, обязательные отчисления в государственные социальные фонды, 
дополнительные доходы работников от участия в собственности предприятия 
(дивиденды, проценты) и некоторые другие. 
Для аналитических целей может быть исчислен средний уровень оплаты 
труда в единицу времени: среднечасовая, среднедневная и среднемесячная 
заработная плата.  
Основой для расчета среднечасового заработка является часть 
начисленного за месяц фонда заработной платы, представляющая собой 
прямую заработную плату за фактически отработанные часы или проделанную 
работу. Эта часть фонда заработной платы называется часовым фондом 
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заработной платы (ФЧЗП). Среднечасовая заработная плата исчисляется путец 
деления часового фонда заработной платы на отработанные человеко-часы. 
В основе расчета среднедневного заработка лежит дневной фонд 
заработной платы (ФДЗП), представляющий собой суммы оплаты труда, 
начисленные за отработанное время, учтенное в человеко-днях. В состав входит 
прямая заработная плата за отработанное время или проделанную работу, а 
также выплаты за неотработанные часы в течение рабочего дня, 
предусмотренные законодательством, в частности: оплата льготных часов 
подростков, оплата внутрисменных часов, связанных с выполнением 
государственных и общественных обязанностей, оплата внутрисменных 
простоев не по вине работников. [10]  
Среднедневная заработная плата fдн исчисляется как отношение дневного 
фонда заработной платы к отработанному времени, учтенному в человеко-днях. 
Взаимосвязь между среднедневным и среднечасовым заработком выражается:  
 
                       (8) 
 
где α – средняя фактическая продолжительность рабочего дня; 
   – коэффициент увеличения дневного фонда заработной платы за счет 
доплат: 
 
   
    
    
                     (9) 
 
Аналогично связаны между собой индексы среднечасовой и 
среднедневной заработной платы: 
 




Среднемесячная заработная плата исчисляется как отношение фонда 
заработной платы начисленного за месяц (ФМЗП), к среднесписочной 
численности работников. В составе месячного фонда заработной платы можно 
выделить три группы выплат: 
- дневной фонд заработной платы; 
- выплаты за неотработанные дни; 
- прочие выплаты, включаемые в соответствии с установленным 
порядком в состав фонда заработной платы в том числе: денежная компенсация 
за неиспользованный отпуск, вознаграждение за выслугу лет единовременные 
премии и другие поощрения. 
 Взаимосвязь между уровнями и индексами среднемесячного и 
среднедневного заработка отражается формулой: 
 
                              (11) 
  
                                           (12) 
 
где b - средняя фактическая продолжительность рабочего периода, дня; 
 
К2- коэффициент увеличения фонда заработной платы, начисленного за 
месяц за счет доплат:  
 
   
    
    
                           (13) 
 
 Динамика уровня заработной платы анализируется на основе и 
заработной платы. Чаще всего используется индекс переменного состава 




    
   
   
 
   
   
 
     
   
 
     
   
               (14) 
 
где F0 и F1 - фонд начисленной заработной платы отдельных категорий 
работников в базисном и отчетном периодах;  
T0 и T1 - среднесписочная численность отдельных категорий персонала в 
базисном и отчетном периодах; 
X0 и X1 - средняя заработная плата по категориям персонала в базисном и 
отчетном периодах. 
 
Индекс переменного состава заработной платы показывает, каким 
образом изменился средний уровень заработной платы в отчетном периоде по 
сравнению с базисным в зависимости от изменения средней заработной платы 
отдельных категорий персонала и удельного веса численности работников с 
различным уровнем оплаты труда. 
 Для устранения влияния структурного фактора используют индекс 
фиксированного состава заработной платы, который рассчитывается по 
следующей формуле:  
 
    
     
   
 
     
   
 
     
     
               (15) 
 
Этот индекс показывает, образом изменился средний уровень каким 
заработной платы без учета структурного фактора, то есть только в результате 
изменения уровней заработной платы работников в отчетном периоде п 
сравнению с базисным.  
Влияние структурного фактора можно определить с помощью индекса 
структурных сдвигов, который рассчитывается путем деления индекса 
переменного состава заработной платы на индекс фиксированного состава 




                                 (16) 
 
 где Iстр.сдв - индекс структурных сдвигов; 
Iпс - то же, что в формуле (14); 
Iфс- то же, что в формуле (15). 
 
 Этот индекс характеризует, каким образом изменился средний уровень 
заработной платы в зависимости от изменения удельного веса численности 




2 Анализ уровня и динамики заработной платы в ООО «Гарант 
Энерго» 
 
2.1 Общая характеристика ООО «Гарант Энерго» 
 
 
 Общество с ограниченной ответственностью «Гарант Энерго» 
сокращенное наименование: ООО «Гарант Энерго». Юридический адрес 
660004, Красноярск, ул.26 Бакинских комиссаров, д.1, оф.206. 
 Основной вид деятельности общества - реализация нефтепродуктов 
оптом и через сеть АЗС. 
В собственности Общества находится имущество (материальные 
ценности и финансовые ресурсы), учитываемое на его самостоятельном 
балансе. Имущество общества образуется за счет личных средств учредителей, 
вложенных в уставный капитал, из дополнительных взносов, спонсорских 
средств, доходов от производственно-хозяйственной деятельности, 
долгосрочных кредитов, а также иных поступлений. 
 В составе имущества компании находятся:  
- одна нефтебаза (в г.Красноярске); 
- автозаправочных станции по Красноярску. 
 Основными потребителями реализуемых нефтепродуктов ООО «Гарант 
Энерго» являются жители Красноярска Основными поставщиками ГСМ 
являются ООО «Паритет-Инвест», ООО   «Оптнефтепродукт».  ООО «Гарант 
Энерго» работает с поставщиками на основе заключенных договоров поставок. 
 ООО «Гарант Энерго» имеет множество конкурентов на нефтяном рынке 
нашего края, с которыми предприятию приходится бороться за сбыт своей 
продукции. Самыми главными конкурентами филиала являются ОАО 
«Сибнефть Красноярскнефтепродукт», ООО «Фортуна Плюс», ООО ТД «25 
часов», ООО «Магнат-РД» . 
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Структура управления ООО «Гарант Энерго» - линейная, согласно 
штатного расписания. 
Линейная структура управления образуется в результате построения 
аппарата управления только из взаимоподчиненных органов в виде 
иерархической лестницы. 
Во главе каждого подразделения находится руководитель, наделенный 
всеми полномочиями и осуществляющий единоличное руководство 
подчиненными ему работниками, сосредотачивающий в своих руках все 
функции управления. Сам, руководитель находится в непосредственном 
подчинении руководителя высшего уровня. Линейная структура управления 
является простейшей. В линейной структуре разделение системы управления на 
составляющие части осуществляется по производственному признаку с учетом 
степени концентрации производства, технологических особенностей, широты 
номенклатуры продукции и др. При таком построении в наибольшей степени 
соблюдается принцип единоначалия: одно лицо сосредотачивает в своих руках 
управление всей совокупностью операций, подчиненные выполняют 
распоряжения только одного руководителя. 
Вышестоящий орган управления не имеет права отдавать распоряжения 
каким-либо исполнителям, минуя их непосредственного руководителя. 
Структура используется мелкими и средними фирмами, осуществляющими 
несложное производство, при отсутствии широких кооперационных связей 
между предприятиями. 
Преимущества линейной структуры управления: 
- единство и четкость распорядительства; 
- согласованность действий исполнителей; 
- четкая система взаимных связей между руководителем и 
подчиненным; 
- быстрота реакции в ответ на прямые указания; 
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- простота управления; 
- получение исполнителями увязанных между собой распоряжений и 
заданий, обеспеченных ресурсами; 
- личная ответственность руководителя за конечные результаты 
деятельности своего подразделения. 
- простой контроль. 
Недостатки линейной структуры заключаются в следующем: 
- высокие требования к руководителю, который должен иметь 
обширные разносторонние знания и опыт по всем функциям управления и 
сферам деятельности, осуществляемым подчиненными, что ограничивает 
возможности руководителя по эффективному управлению; 
- перегрузка менеджеров высшего уровня, огромное количество 
информации, поток бумаг, множественность контактов с подчиненными и 
вышестоящими; 
- тенденции к волоките при решении вопросов, касающихся 
нескольких подразделений; 
- отсутствие звеньев по планированию и подготовке управленческих 
кадров; 
- сложные коммуникации между исполнителями; 
- низкий уровень специализации руководителей; 
- концентрация власти в управляющей верхушке; 
- ярко выраженный авторитарный стиль руководства. 
 Специалисты имеют должностные инструкции, согласно которым 
распределяются их обязанности. 
Основной целью общества является получение прибыли. 
Генеральной целью – создание условий конкурентоспособности и 
менеджмента в долгосрочной перспективе. Иерархию целей предприятия ООО 































Рисунок 6 – Графо – дерево целей ООО «Гарант Энерго» 
 
Помимо основных целей и задач компании основными составляющей ее 
внутренней среды являются люди и структура управления ими. 
Под структурой управления организацией понимается упорядоченная 
совокупность взаимосвязанных элементов, находящиеся между собой в 
устойчивых отношениях, обеспечивающих их функционирование и развитие 
как единого целого. Элементами структуры являются отдельные работники, 
службы и другие звенья аппарата управления, а отношение между ними 
поддерживаются благодаря связям, которые принято подразделять на 
Обеспечение населения качественным ГСМ 
Генеральная цель: создание условий конкурентоспособности в долгосрочной перспективе 

































2 Изучение спроса 











горизонтальные вертикальные. На рисунке 7 представлена структура 














Рисунок 7 – Организационная структура ООО «Гарант Энерго» 
 
 
Структура предприятия содержит следующие принципиальные 
положения: 
- четкое расположение труда, следствием которого является 
необходимость использования квалифицированных специалистов по каждой 
должности;  
- иерархичность управления, при которой нижестоящий уровень 
подчиняется и контролируется вышестоящими; наличие формальных правил и 
норм, обеспечивающих однородность выполнения работниками своих задач и 
обязанностей; 
- дух формальной обезличенности, с которым официальные лица 






















- осуществление найма на работу в соответствии 
квалифицированными требованиями к данной должности.  
На сегодняшний день на предприятии работает 23 человека. 
На основе исследуемых характеристик существующих в организации 
норм и ценностей, можно сделать выводы, что корпоративная культура на 
предприятии ООО «Гарант Энерго» в настоящий находится на период 
достаточно высоком уровне. На предприятии имеет место общность 
психологии работников, что, безусловно, положительно влияет на развитие 
трудового коллектива. Большинство сотрудников компании оценивают 
атмосферу в коллективе как дружелюбную.  
Корпоративная культура роли, присущая на данный момент организации, 
полностью соотносится с организационной структурой предприятия, 
свойственной многим компаниям, ориентированным на клиента. 
 Далее, на основании полученных на предприятии данных, проведем 
комплексный экономический анализ эффективности финансово-хозяйственной 
деятельности ООО «Гарант Энерго» (таблица 5).
46 
 










1 Оборот предприятия тыс. руб. 81478 90737 9259,00 11,36 
2 Себестоимость проданных 
ГСМ 
тыс. руб. 62285,00 65573,00 3288,00 105,28 
3 Валовая прибыль      
- сумма тыс. руб. 19193 25164 5971,00 131,11 
- в % к обороту % 23,56 27,73 4,18 Х 
4 Издержки обращения      
- сумма тыс. руб. 10102 13638 3536,00 135,00 
- уровень в % к обороту % 12,40 15,03 2,63 Х 
5 Прибыль (убыток) от 
продаж 
тыс. руб. 9091 11526 2435,00 126,78 
6 Рентабельность продаж % 11,16 12,70 1,55 Х 
7 Проценты к получению тыс. руб. 0 1357 1357,00 Х 
8 Проценты к уплате тыс. руб. 0 8 8,00 Х 
9 Прочие доходы  тыс. руб. 0 1324 1324,00 Х 
10 Прочие расходы тыс. руб. 68 390 322,00 573,53 
11 Прибыль (убыток) до 
налогообложения 
тыс. руб. 9023 13809 4786,00 153,04 
12 Рентабельность основной 
деятельности 
% 11,07 15,22 4,14 Х 
13 Текущий налог на 
прибыль и иные 
аналогичные платежи 
тыс. руб. 2165,52 3314,16 1148,64 153,04 
14 Чистая прибыль 
(Убыток) отчетного года 
тыс. руб. 6857 10494,84 3637,36 153,04 
15 Рентабельность конечной 
деятельности 




В 2014 году оборот предприятия составил 90737 тыс. руб., увеличившись 
на 11,36%. Себестоимость проданных товаров возрастает медленнее в 
сравнении с оборотом, на 5,28% в год, до величины 65573,00 тыс. руб., что 
позволяет получить большую на 31,1% сумму валовой прибыли, составившую в 
отчетном году 25164 тыс. руб.  Наблюдается достаточно высокий уровень 
издержек обращения, но является нормой, учитывая специфику деятельности 
предприятия. 
Прибыль от продаж увеличивается с 9091 тыс. руб. 2013 году до 11526 
тыс.руб. в отчетном периоде, соответственно увеличивая и рентабельность 
продаж предприятия до 12,7% в 2014 году. 
 В базовом периоде на предприятии не наблюдается процентов к 
получению, либо к уплате, тогда как в отчетном сумма процентов к получению 
составляет порядка 1357 тыс. руб., к уплате, соответственно, 8 руб. Прочие  
доходы и расходы на предприятии так же не очень велики относительно сумм 
оборота. В отчетном году прочие доходы предприятия составили 1324 тыс. 
руб., тогда как расходы составили 390 тыс. руб. 
 Прибыль до налогообложения на предприятии возрастает на 53% за 
анализируемый период и составляет 13809 тыс. руб. в отчетном году,  
обеспечивая рентабельность основной деятельности предприятия на уровне 
15,22%. 
Текущий налог на прибыль возрастает с 2165,52 тыс. руб. в базовом 
периоде до 3314,16 тыс. руб. в отчетном году. Соответственно, сумма чистой 
прибыли увеличивается на 3637,36 тыс. руб., до 10494,84 тыс. руб. в отчетном 
периоде. Итоговая величина рентабельности конечной деятельности в 2014 
году составляет 11,57%, принося весьма приличную доходность. 
Стоит также заметить, что за анализируемый период данный показатель 








Для проведения анализа динамики заработной платы работников ООО 
«Гарант Энерго» выполним ряд операций: 
 l Произведем расчет среднегодовой и среднемесячной заработной платы 
за 2013-2014 годы в таблице 6 для групп работников: руководители, 
специалисты и служащие (РСС); промышленно-производственного 
персонала(ППП); научно-производственного персонала(НПП). 
 




Среднесписочная численность, чел. Среднесписочная численность, чел. 
РСС 4 5 
Рабочие 9 18 
В т.ч. ППП 6 12 
  НПП 3 6 
Итого: 13 23 
 
Среднегодовая заработная плата работников в 2013г. составила: 
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Среднегодовая заработная плата работников в 2014 г. составила: 
 
      
               
  




      
               
     
                                                              
 
Аналогично рассчитываем среднемесячную заработную плату по 
отдельным группам работников. Расчеты представлены в таблице 7.     
 
Таблица 7 – Численность работников и среднемесячная заработная плата по 
группам работников за 2013 и 2014 гг. 
Группы 
работников 








за месяц, руб. 
РСС 4 117 000,00 5 213 273,60 
Рабочие: 9  18  
В т.ч. ППП 6 52 000,00 12 159 955,20 
НПП 3 27 000,00 6 79 977,60 
Итого: 13 X 23 X 
 
Из произведенных расчетов видно, что среднегодовая и среднемесячная 
заработная плата работников в 2014 г. увеличилась по сравнению с 2013 г. как в 
целом по предприятию, так и по отдельным группам работников.  





    a) Изменение заработной платы по разным отделам. 
     
              
           
      
     
              
          
      
     
             
          
      
По полученным результатам видно, что среднемесячная заработная плата: 
- руководителей, специалистов и служащих увеличилась в 1,82 раза 
(на 82%), что в денежном эквиваленте составило 96 273,60 руб.; 
- работников промышленно-производственного персонала 
увеличилась в 3,08 раза (на 308%), что в денежном эквиваленте составило 107 
955,20 руб.; 
- работников непромышленно-производственного персонала у в 2,96 
раза (на 296%), что в денежном эквиваленте составило 52 977,60 руб. 
  б) Изменение численности по разным отделам. 
     
      
      
      
     
       
      
   
     
      
      
   
По полученным результатам можно сделать вывод, что численность 
персонала изменилась в сторону увеличения, а именно:  
- руководителей, специалистов и служащих увеличилась в 1,25 раз, 
что составляет 25% (на 1 человека);  
- работников промышенно-производственного персонала 
увеличилась в 2 раза, что составляет 200% (на 6 человек);  
- работников непромышленно-производственного персонала 
увеличилась в 2 раза, что составляет 200% (на 3 человека)  
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3 Произведем расчет индексов заработной платы. Для расчета индекса 
переменного состава используем формулу (14) и таблицу 8. 
 



















РСС 4 117 000,00 5 213 273,60 468 000 1 066 
368 
Рабочие: 9  18    
В т.ч. ППП 6 52 000,00 12 159 955,20 312 000 1919 
462,4 
НПП 3 27 000,00 6 79 977,60 81 000 479865,
6 
Итого: 13 X 23 X 861 000 3465696 
 
 
      
            
       
           
       
 
         
        
       
 
Среднемесячная заработная плата работников возросла в 2,275 раз в 
результате повышения заработной платы работников каждой из 
рассматриваемых групп и изменения удельного веса численности работников 
этих групп в общей численности. 
Определим влияние изменения уровня заработной платы по каждой 
группе работников на изменение среднего уровня заработной платы всех 
работников. для этого рассчитаем индекс фиксированного состава заработной 










2013 г. 2014 г. 












РСС 4 117 000,00 5 213 273,60 468 000 1 066 368 
Рабочие: 9  18    
В т.ч. ППП 6 52 000,00 12 159 955,20 312 000 1919 462,4 
НПП 3 27 000,00 6 79 977,60 81 000 479865,6 
Итого: 13 X 23 X 861 000 3465696 
 
 
I ф.с. = 3 465 696 / 861 000 = 4,025  
 
Этот индекс показывает, что под влиянием изменения уровня заработной 
платы по каждой группе работников, средний уровень заработной платы всех 
работников увеличился в 2014 г. по сравнению с 2013 г. в 4,025 раз.  
Следовательно, влияние структурного фактора на средний уровень 
зарплаты всех работников, занятых в этих отделах, составит:  
 
I стр.сдв = I n.c / I ф.с = 2,275 /4,025 = 0,565  
 
Этот индекс показывает, что под влиянием изменения удельного веса 
численности работников каждой группы уровень заработной платы работников 
уменьшился на 44%.  
Динамика заработной платы может быть изучена при помощи таких 
показателей как: абсолютный прирост, темп роста, темп прироста. Для расчета 







Таблица 10 - Расчет показателей динамики среднемесячной заработной платы  
Показатели в руб. 





19704,63 4 500,86 1,29 0,29 
 
 
На рисунке 8 наглядно показано изменение заработной платы по группам 




Рисунок 8 – Изменение среднемесячной заработной платы за 2013 и 2014 гг. 
 
- абсолютный прирост среднемесячной заработной платы с 2013 года 
до 2014 года составил 4 500,86 руб.;  
- среднемесячная заработная плата в 2014 году увеличилась по 
сравнению с 2013 годом в 1,29 раз;  
- среднемесячная заработная плата в 2014 году увеличилась на 29°/о 





























Группы  работников 
Средняя зар.плата за месяц, руб. 2014 Средняя зар.плата за месяц, руб. 2013 
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3 Оптимизация системы оплаты труда на предприятии  
 
 
3.1 Разработка мероприятий и рекомендаций по оптимизации 
системы оплаты труда 
 
 
Для того, чтобы эффективно использовать имеющиеся в распоряжении 
ООО «Гарант Энерго» человеческие ресурсы, необходимо создать для людей 
такие условия, в которых им хотелось бы работать с пользой для себя и 
организации в целом. 
Заработная плата представляет собой один из основных факторов 
социально-экономической жизни каждого коллектива. Трудящийся и его семья 
удовлетворяют свои потребности в пропитании, одежде, жилье и т.д. 
полностью за счет заработной платы. По сути, заработная плата есть не что 
иное, как плата за труд.  
Выделяются следующие функции заработной платы:  
- воспроизводственная (заработная плата возмещает стоимость 
рабочей силы, благодаря чему обеспечивается её участие как непосредственно в 
процессе производства, так и на рынке труда);  
- стимулирующая (заработная плата побуждает работников к 
повышению затрат труда путем соизмерения оплаты рабочей силы с 
количеством и качеством затраченного труда); 
- регулирующая (спрос на рынке труда влияет на уровень заработной 
платы, а последняя – на цены на предметы потребления и услуги); 
-  - социальная (заработная плата обеспечивает минимально 
достаточные условия и уровень жизни работников и их семей). 
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К сожалению, в настоящее время в России практически не выполняется 
ни одна из названных функций, и в этом смысле можно говорить о потере 
заработной платой своей роли как экономической категории.  
Оплата труда – одно из важнейших составляющих управления 
персоналом. От того насколько эффективно руководство стимулирует своих 
работников, зависят и производительность, и экономическая эффективность 
труда, и прибыльная работа организации.  
Принцип материальной заинтересованности работника в результатах 
своего труда является одним из основополагающих принципов организации 
оплаты труда. Но надо сказать, что существующая на большинстве 
предприятий система оплаты труда не позволяет обеспечить достаточный 
уровень мотивации персонала, что приводит к недостаточной 
производительности. 
Система оплаты труда – это способ соизмерения размера оплаты за труд с 
его результатами (либо затратами).  
В целях совершенствования системы оплаты труда в ООО «Гарант 
Энерго» предлагается разработать и внедрить грейдовую систему оплаты труда. 
Грейдинг (от английского grade — «степень», «класс») представляет 
собой систему должностных разрядов. Система грейдов объединяет все 
должности организации так, что в один разряд могут входить должности 
одного уровня из самых разных подразделений компании.  
Грейдинг — введение фиксированного оклада сотрудника, то есть 
базовой части зарплаты, в зависимости от занимаемой должности. При этом 
работу, выполняемую на каждой из должностей, оценивают с учетом 
определенных факторов (например, необходимых знаний и опыта, уровня 
ответственности). Для каждого фактора определяют свой уровень сложности.  
Оценку производят в числовых значениях. Все должности распределяют 
по соответствующим разрядам — грейдам. Обычное число последних — от 10 
до 16, но в некоторых организациях бывает и более 20. Для каждой группы 
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грейдов устанавливают свой оклад.  
Зарплата формируется исходя из рыночной стоимости специалистов. При 
этом зарплаты сотрудников одного разряда варьируются в пределах 
конкретного интервала. Для оценки навыков работника вводят коэффициенты 
— 1,2; 1,3; 1,4. 
Достоинство данной системы оплаты в том, что заработок каждого 
зависит от его образования, квалификации, опыта, продолжительности работы 
в организации. У человека появляется возможность со временем увеличить 
свой заработок, оставаясь в пределах одного грейда.  
Случается, высококлассный специалист получает даже больше, чем его 
непосредственный начальник.  
Однажды зафиксированная, система грейдов становится затем основой 
корпоративной политики компенсаций и льгот. Поэтому к ее внедрению нужно 
готовиться серьезно.  
Компания, решившая принять такую систему, должна исходить из того, 
что внедрение грейдов – это революционное изменение, требующее 
значительных затрат, какой бы прогрессивной она ни была. Организация 
должна быть внутренне готова к подобным реформам, а руководство убеждено 
в том, что именно грейдинг позволит оптимизировать затраты на персонал. 
Прежде всего, нужно понять, какие цели преследует организация, внедряя 
систему позиционных уровней, или грейдов. Здесь многое зависит от 
конкретных потребностей организации. В дальнейшем, исходя из 
принадлежности должности к определенному грейду, определяется социальный 
пакет каждого сотрудника. Кроме того, с учетом грейда в подавляющем 
большинстве случаев определяется размер премиальных выплат. 
Таким образом, создав эффективную систему грейдов, работодатель 
получает инструмент влияния как минимум на три составляющие затрат на 
персонал: оклады, социальный пакет, премии. 
Система грейдов позволяет работникам получить представление о 
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возможном изменении их уровня доходов при различных вариантах развития 
карьеры, руководству компании – облегчить решения относительно индексации 
заработной платы и определении допустимого размера вознаграждения на 
новых должностях, а HR-службе – упростить администрирование 
корпоративной системы материального стимулирования. 
После определения целей следует внимательно проанализировать 
организационную структуру компании и выделить 1–2 ключевые должности, 
которые будут оцениваться. Цель данной процедуры состоит в том, чтобы 
создать единую шкалу для всех позиций на предприятии. Именно этот этап 
является важнейшим при создании грейдов.  
Здесь есть несколько подходов, которые предполагают комплексный 
анализ с учетом множества кореллирующих факторов.  
Например, можно анализировать такие параметры, как влияние, степень 
вовлеченности в процесс коммуникации, инновационность и уровень 
необходимых знаний (учитывая риск, связанный с работой на конкретной 
позиции). Каждая из должностей набирает определенное число баллов.  
Группирование баллов в кластеры создает единую линейную шкалу 
оценки должностей, в которой можно сравнивать, например, должности 
технического специалиста и бухгалтера. 
Создавая систему грейдов, важно понять, для чего именно существует 
конкретная позиция в организационной структуре компании. Должны 
учитываться как финансовые, так и организационные параметры, описывающие 
ее (в частности количество подчиненных).  
Следует определить категорию должности: она может быть, например, 
управленческой или специальной. Обязательно составляется карта 
взаимодействия различных позиций и фиксируются минимальные требования к 
сотрудникам. Наиболее общие группы должностей часто задаются в 
соответствии с уровнем, на котором данный сотрудник принимает решения.  
Так, директора компаний обладают стратегическим видением ситуации, 
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менеджеры несут ответственность за тактические решения, специалисты – за 
оперативные планы. 
Грейдинг позволяет оптимизировать фонд заработной платы.  
Недостатком является то, что по достижении верхней планки дохода в 
своем грейде дальнейшее повышение зарплаты возможно только после 
перехода в более высокий разряд. При этом система грейдов учитывает 
ценность конкретной должности для организации, следовательно, перевод в 
более высокий разряд не связан с повышением уровня профессионализма, а 
зависит от назначения на более высокую должность.  
Универсальная система ключевых показателей деятельности KPI 
(keyperfomanceindicators) позволяет оценить эффективность управления в 
целом. В отличие от системы грейдов ее применяют для расчета переменной 
части заработной платы. Строится KPI на базе стратегических целей 
организации. На основе общих стратегических целей определяют цели 
деятельности каждого сотрудника. Их в свою очередь распределяют по 
группам, каждому сотруднику ставят определенные задачи и формируют план 
работы.  
При построении системы оплаты по KPI особо учитывается переменная 
часть зарплаты - вознаграждение, выдаваемое по результатам труда, которое 
может быть определено как:  
 часть от показателя деятельности - процент (например, от продаж) 
для тех случаев, когда работу можно измерить единственным значимым 
показателем;  
 выплата по результатам выполнения работы - бонус в этом случае 
выстраивают систему бонусов или процентов от переменной части выплат.  
Принципиальная разница заключается в том, что бонус - это 
фиксированная ставка, имеющая определенный диапазон, а процент, как 
правило, не имеет предела. В целом же система оплаты труда по KPI позволяет 
объективно оценивать трудовой вклад каждого и дает реальную возможность 
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заработка. Отрицательным моментом является возможность работодателя 
применить штрафные санкции за счет сокращения переменной части заработка 
- процентов или бонусов.  
На практике работодатели часто применяют и KPI, и грейды, формируя 
на их основе конкретную систему заработной платы для каждого сотрудника.  
Предлагается ввести грейдовую систему оплаты труда для земельно-
кадастрового и геологического отдела, конкретно для должности инженер-
проектировщик ООО «Гарант Энерго». 
Система грейдов позволяет не только ориентировать систему оплаты на 
бизнес-цели компании и формировать единое понимание уровней значимости 
различных должностей, но также встраивать в систему рабочие места с 
принципиально новым функционалом и адекватно реагировать на изменения 
долгосрочных рыночных тенденций в области соотношений в оплате. 
Грейды – это, прежде всего, административная система, требующая 
затрат на постоянное поддержание работоспособности. Грейды должны 
отражать не только количественные, но и качественные характеристики, 
присущие сотруднику, например, соответствие корпоративной культуре. Так в 
ООО «Гарант Энерго» поощряется инициативность и лидерство. Поэтому 
необходимым условием перемещения сотрудников по грейдам должно стать их 
развитие.  
Второй вопрос, требующий решения, заключается в определении 
категорий сотрудников, для которых нужно вводить грейды. В компании ООО 
«Гарант Энерго» выделим основной тип позиций – инженеры-проектировщики. 
Грейды предлагается ввести пока только для них. Численность 
инженеров-проектировщиков в ООО «Гарант Энерго» составляет 10 человек.  
Система предполагает 4 позиционных уровня в зависимости от 
сложности проектов, с которыми инженеры-проектировщики способны 
работать. Выполнение этой задачи облегчено тем, что в организации есть 
ведущий инженер-проектировщик, показывающие пример профессионализма и 
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автоматически задающие стандарты высшего четвертого уровня. 
Карьерная лестница в ООО «Гарант Энерго» выглядит здесь так: 
инженер-проектировщик 2 категории – инженер-проектировщик 1 категории – 
ведущий инженер-проектировщик. 
Для того чтобы построить систему грейдов в ООО «Гарант Энерго», 
необходимо собрать группу экспертов, которые будут заниматься оценкой 
должностей: 
- один человек будет выполнять всю работу по оценке должностей; 
- один человек приглашается в связи с тем, чтобы была объективная 
оценка;  
- один человек берет на себя ответственность за проведение 
программы и занимается набором членов группы. Общее руководство проектом 
следует возложить на кого-либо из представителей управленческого персонала 
компании; 
- внутренними экспертами может стать ведущий инженер-
проектировщик ООО «Гарант Энерго».  
ШАГ 1 - экспертная группа выделяет ключевые факторы оценки 
значимости деятельности инженера-проектировщика в таблице 11. 
 
Таблица 11 - Примеры факторов 
Фактор / подфакторы Определение фактора 
Квалификация: 
образование и опыт 
Совокупность и тип информации, которая необходима для 
выполнения работы, предусмотренной должностной инструкцией. 
Этот показатель предполагает оценку мастерства  
Сложность работы 
Совокупность умственного напряжения и зрительного внимания, 
требуемого для выполнения должностных обязанностей. Этот фактор 
определяет уровни внимания и концентрации при выполнении 
работы и/или ее планировании и анализе  
Инициативность и 
самостоятельность 
Связан со степенью самостоятельности должности при выполнении 
должностных обязанностей 
Ответственность 
Объем ответственности при взаимодействии с другими людьми как 
внутри, так и вне организации в процессе выполнения своих 
должностных обязанностей: за работу других; за контакты с 
внешними контрагентам; материальная; за жизнь и здоровье других 
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Например, должности могут различаться по уровню знаний, 
ответственности, решению вопросов уровню коммуникаций. Примеры 
факторов, определяющих, место должности представлены в таблице 12. 
ШАГ 2 - каждый фактор / подфактор разбивается на несколько уровней (в 
среднем, 4-6) и для каждого уровня определяются критерии для оценки 
(критерии распознавания уровня). 
ШАГ 3 - каждому уровню фактора / подфактора присваивается 
коэффициент (показатель) значимости при оценке должностей  
Рассмотрим фактор оценки для ООО «Гарант Энерго»: инициативность и 
самостоятельность в разработке проектов. 
Минимальные - максимальные баллы: от 30 до 150.  
ШАГ 4 - оценка рабочих мест (должностей). Та же группа экспертов 
проводит оценку всех рабочих мест (должностей) по разработанным ключевым 
факторам.  
 
Таблица 12 - Баллы для инициативности и самостоятельности 
Фактор Балл 
Следует определенным инструкциям. Инструкции поступают от 
непосредственного начальника, присутствующего постоянно. Полномочия 
ограничены и постоянно проверяются 
30 
Следует установленным процедурам. Все должностные обязанности жестко 
определены, хотя должность и не находится под постоянным контролем. 
Нестандартные ситуации всегда разрешаются вышестоящим начальником 
60 
Следует общим инструкциям. Не все должностные обязанности жестко 
определены. Цели формулируются сверху, но планирование и организация 
работы производится работником самостоятельно, хотя процедуры 
выполнения определены. Обращение к вышестоящему начальнику носит 
эпизодический характер 
90 
Следует общей политике. Для данной должности формулируются только 
общие цели; разработка процедур и методов выполнения работы 
производится самостоятельно исходя из политики организации 
120 
Создает и формулирует политику, процедуры и методы работы. Работает 
практически на условиях самоконтроля, который осуществляется по 
результатам работы. Стандарты производительности и качества выполнения 






С этой целью, консультанты проводят серию структурированных 
интервью с людьми, занимающими разные должности, а также с их 
руководителями. Для анализа используются документы, описывающие 
должностные обязанности (должностные инструкции). Анализ и обобщение 
полученного материала позволяют получить для каждой позиции информацию 
по ключевым параметрам, составляющим основу для отнесения ее к 
конкретному грейду. 
ШАГ 5 - Каждый эксперт проводит оценку должности по выявленным 
критериям.  
ШАГ 6 - Обобщение результатов оценки должностей. 
Оценки экспертов для каждой должности усредняются с учетом мнения 
всех членов экспертной комиссии. По усредненному баллу проводится 
иерархическое упорядочивание рабочих мест (должностей) от генерального 
директора до специалистов. 
ШАГ 7 - Формирование грейдов. 
После того, как получен список должностей, проранжированных по 
критериям значимости для компании, необходимо определить базовые уровни 
оплаты для различных уровней. 
- определение количества рангов окладов; 
- определяется количество грейдов; 
- определить границы грейда; 
- определяются шаги внутри грейда. 
Грейдовая система позволяет определить, какие факторы для организации 
наиболее важны и какие должности. Так как компания занимается геолого-
разведочными работами и бурением скважин на нефть и газ, следует 
установить важнейшие факторы и коэффициент важности этих факторов для 




Таблица 13 - Коэффициенты важности ООО «Гарант Энерго» 
Фактор Коэффициент 
Знания и навыки работника  0,6 
Умение находить выход из сложных ситуаций в работе 0,9 





После этого устанавливается степень присущности избранных факторов 
для каждой должности в таблице 14. Например, из расчета 5 степеней по 50 
баллов за степень. 
 
Таблица 14 - Степень присущности избранных факторов для инженеров-
проектировщиков 
Факторы Степень Баллы 
Знания и навыки работника  4 200 
Умение находить выход из сложных ситуаций  5 250 
Способность к постоянному самообразованию и 






Грейдовый балл сотрудника определяется путем умножения 
присвоенного балла (степени) на коэффициент важности для компании. Данные 
расчета представлены в таблице 15. 
 
Таблица 15 - Степень присущности избранных факторов для инженеров-
проектировщиков ООО «Гарант Энерго» 
Факторы Коэффициент Баллы Грейдовый 
балл 
А 1 2 3=1*2 
Знания и навыки работника  0,6 200 120 








Способность к постоянному 












Так определяется грейдовый балл для каждой должности в организации. 
Это балл, отражающий потребность каждой должности для компании.  
Затем все должности группируются в зависимости от баллов в грейды (5-
6 грейдов на все должности организации).  
1-й грейд (до 150 баллов). В него попадают младший обслуживающий 
персонал организации (уборщицы, охранники). 
2-й грейд (от 151 до 350 баллов). В него могут попасть специалисты 
низших и средних категорий. 
3-й грейд (от 351 до 600 баллов), специалисты высших категорий и 
ведущие. 
4-й грейд (от 601 до 700 баллов). В нем могут оказаться главный 
бухгалтер, начальники отделов. 
5-й грейд (от 700 до 800 баллов) включит в себя директора и 
коммерческого директора – высший управленческий состав. 
В зависимости от грейда назначается вилка окладов. Допустим, 
следующим образом (таблица 16). 
 
Таблица 16 - Таблица грейдов для ООО «Гарант Энерго» 
Показатели в руб. 
Грейд Вилка окладов 
1-й грейд от 10000 до 15000 
2-й грейд от 15000 до 20000 
3-й грейд от 20000 до 25000 
4-й грейд от 25000 до 30000 
5-й грейд от 30000 до 50000 
 
В соответствии с системой грейдов растет величина окладной части 
заработной оплаты труда сотрудника. В зависимости к какому грейду 
относится должность сотрудника и установлена вилка окладов. Так, 1-й грейд 
предполагает оклад от 10 тыс. руб. до 15 тыс. руб. – это самый низкий грейд, а 
самый высокий –  5 грейд, здесь уже оклад сотрудников варьируется от 30 тыс. 
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руб. до 50 тыс. руб. в зависимости от выполняемых сотрудником функций, 
обязанностей и лежащей на нем ответственности.  
Так, зарплата ставится в зависимость от потребностей ООО «Гарант 
Энерго» в тех или иных качествах и свойствах работников.  
Рассчитаем экономическую эффективность от внедрения грейдовой 
системы в деятельность ООО «Гарант Энерго». 
Эффективность существующей организационной структуры персонала 
определяется на основе расчета ряда частных и общих коэффициентов.  
К основным относятся:  
- коэффициент соответствия структуры и численности персонала 
нормативным требованиям (Кс.с.); 
- коэффициент оперативности работы персонала коэффициент 
технической вооруженности инженерно-управленческого труда (Кт.в.);  
- коэффициент использования средств оргтехники в деятельности 
персонала во времени (Кв.р.); 
- коэффициент управляемости (Куп); 
- коэффициент качества выполнения функций персоналом (Кк.у.ф.); 
- коэффициент рациональности документации (Кр.д.); 
- коэффициент ритмичности работы организации (Кр). 
Коэффициент соответствия структуры и численности персонала 
нормативным требованиям, предусмотренным для соответствующей группы 
предприятий или объединений, определяется из отношения произведения 
нормативного числа структурных подразделений (Пн) и нормативной 
численности работников персонала (Чн) к произведению фактического числа 
подразделений (Пф)и фактической численности работников персонала(Чф): 
 
      
     
     




Коэффициент оперативности работы персонала характеризует 
своевременность выполнения соответствующих заданий: 
 
      
           
  
               
  
               
  
 
      
  
          
  
          
  
 
             (20) 
 
где D1 , D2, ... Dn- директивные сроки исполнения задания, установленные 
соответственно вышестоящей организацией, руководством предприятия, 
производственными и функциональными подразделениями, дни; 
d1 d2...dn - отставание от принятого срока исполнения соответствующих 
заданий, дни; 
т1 m2... тn - число заданий;  
K1, К2 ... Кn - коэффициенты значимости, условно характеризующие 
различные виды заданий по степени важности. 
 
При досрочном исполнении Ко.р принимают равным нулю.  
Классификация этих коэффициентов по трем группам представлена в 
таблице 17. 
 
Таблица 17 - Коэффициент оперативности работы персонала ООО «Гарант 
Энерго» 
Вид документации Коэффициент 
Документация вышестоящих организаций 1,0 
Документация управления 0,8 
Документация производственных и функциональных подразделений 0,6 
 
Коэффициент технической вооруженности и инженерно-управленческого 
труда характеризует степень соответствия фактической стоимости средств 
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где Сф - фактическая стоимость оргтехники;  
Нт.с. - нормативы оснащенности оргтехникой в среднем на одного 
сотрудника;  
Чф - фактическая численность персонала.  
 
Коэффициент использования средств оргтехники в управлении 
организацией во времени:  
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где Тф и Тр - фактическое и плановое (расчетное время использования 
технических средств в управлении производством, час). 
 
Коэффициент управляемости характеризует степень средней 
загруженности каждого сотрудника с учетом нормы управляемости:  
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где Z - число уровней управления;  
m - число сотрудников данного уровня управления;  
Нфi, Ннi, - фактическое и нормативное число работников, приходящееся в 





Коэффициент качества выполнения функций персоналом определяю 
следующим образом:  
 
        
    
 
 
    
 
 
             (24) 
 
где tnpi- потери рабочего времени из-за несвоевременного или 
неудовлетворительного выполнения соответствующей функции персоналом;  
n - число функций персонала;  
Фсмi- сменный фонд времени m-го подразделения;  
т - число подразделений. 
 
ООО «Гарант Энерго» имеет три направления работы инженеров-
проектировщиков:  
- инженеры-проектировщики газовых скважин; 
- инженеры-проектировщики нефтяных скважин; 
- ведущие инженеры-проектировщики. 
Коэффициент рациональности управленческой документации 
используется для определения уровня унификации, стандартизации, типизации 
и трафаретизации документации: 
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где Еун, Ест, Етр - число унифицированных, стандартизированных, 
трафаретных видов документов; 





Важным показателем является коэффициент ритмичности работ. 
Рекомендуется определять его при оценке состояния уровня управления 
организацией: 
 
   
   
 
 
   
 
 
                   (26) 
 
где Фп - фактическое количество выполненных планов, работ-услуг за 
определенный период, но не больше планового; 
Пв- плановое количество выполненных планов, работ - услуг за этот же 
период; 
q - число периодов, в течение которых определяется коэффициент 
ритмичности. 
 
Общий показатель состояния уровня организации управления 
предприятием Ко.у., устанавливается с учетом всех указанных показателей. В 
соответствии с методическими основами количественной оценки уровня 
организации труда ООО «Гарант Энерго» общий показатель уровня 
организации управления можно определить по следующей зависимости: 
 
                                   
              (27) 
 
При различной значимости отдельных коэффициентов определяется 
общий показатель как средневзвешенная величина.  
Рассмотрим уровень организации труда инженеров-проектировщиков 
ООО «Гарант Энерго». 
В организации ООО «Гарант Энерго» плановая численность инженеров-
проектировщиков 8 чел., фактическая - 10; балансовая стоимость оргтехники - 
600 тыс. руб., норматив на одного сотрудника - 20 тыс. руб.; оргтехника 
использовалась в течение 2700 час в году при расчетном значении 2920 час.  
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В течение года администрация организации выдавала ряд заданий 
инженерам-проектировщикам, общий срок выполнения которых составил 305 
дней. Инженеры-проектировщики эти задания выполнили с опозданием в 
общей сложности на 30 дней.  
Функционировала двухступенчатая система управления: руководство 
ООО «Гарант Энерго» —> ведущий инженер-проектировщик —> инженеры-
проектировщики. 
В 2014 году инженерами-проектировщиками использовалось 13 видов 
документов, из них: 
- унифицированных - 5,  
- стандартизированных 4, 
- трафаретных 2,  
- остальные - произвольной формы, разработанные в ООО «Гарант 
Энерго». 
В этих условиях показатели, характеризующие состояние рабочей 
системы ООО «Гарант Энерго», имеют следующие значения: 
Коэффициент оперативности работы инженеров-проектировщиков: 
 
Ко.р. = (305-30) / 305* 1= 0,9; 
Кт.в. = 600000 / 20000 * 10 = 300; 
К вр. = 2700/2920 = 0,93 
К уп. = ½ * 10/8 = 0,625 
 
Коэффициент качества выполнения своих функций отделом: 
 






Кр. = 91482 / 105152 = 0,87 
 
Таким образом, общий уровень организации труда инженеров-
проектировщиков: 
 
Ко.т. = 6√0,9*300*0,93*0,625*29,08*0,87  = 6√3970 = 1,14 
 
Коэффициент больше единицы. При этом важное значение имеет то, что 
велик коэффициент оснащения оргтехникой сотрудников отдела. Очень низкие 
показатели имеют К к.ф. и К уп. 
Для инженеров-проектировщиков в связи с внедрением грейдовой 
системы оплаты труда предполагается сократить 1 инженера-проектировщика с 
учетом увеличения эффективности их деятельности. В настоящее время 
заработная плата инженеров-проектировщиков зависит от количества 
отработанных часов и выполненных проектных планов, но расчеты показывают 
неэффективность данной системы. Грейдовая система оплаты предполагает 
повышение мотивации персонала инженеров-проектировщиков, поиска новых 
форм в работе с проектами и как следствие повышение качества оказываемых 
работ-услуг.  
Оценка результативности внедрения грейдовой системы оплаты может 
проводиться с использованием среднеотраслевых результатов, а именно 
результаты обычно приводятся в маркетинговых материалах и в открытых 
публикациях. Для ООО «Гарант Энерго» результатом внедрения можно считать 
таким экономическим эффектом – 10% увеличение выручки.  
При этом, следует отметить, что внедрение грейдовой системы 
предполагает значительные затраты на работу экспертов. В ООО «Гарант 




Рассчитаем затраты на оплату труда 3-х экспертов. 
Для расчета заработной платы экспертов воспользуемся формулой: 
 
                   
 
 
                (28) 
 
где: ЗП- годовая заработная плата эксперта, руб.; 
О - месячный должностной оклад эксперта, руб.; 
Д - количество дней за месяц, необходимых для работы эксперта, дн.; 
К - среднее количество рабочих дней в месяце, дн. 
 
Определим годовой фонд оплаты труда (Д = 24 дня) на одного эксперта: 
2-дня – это количество рабочего времени, которое эксперты будут 
тратить на внедрение грейдовой системы: 
 
ЗП=(1+0,365)*(12*7200*2/24)= 9828 руб. 
 
Годовая заработная плата 3-х экспертов составит:  
 
9828 *3 = 29484 руб. 
 
Затраты организации (заключение договора, поиск специалиста, 
информационные ресурсы, специальная и методическая литература) на 
привлечение инженеров-проектировщиков в 2014 году по данным внутренней 
отчетности предприятия составили: 
 





С внедрением грейдовой системы предполагается, что эти затраты 
сведутся к нулю в связи с тем, что повысится заинтересованность инженеров-
проектировщиков в постоянной работе, в повышении своего уровня и освоении 
смежных специальностей. 
Дополнительные затраты на электроэнергию и использование 
компьютерного оборудования не требуются. 
Экономический эффект от внедрения грейдовой системы оплаты 
предполагается в размере: 
 
3226,5 - 29,484 - 9,360 = 3187,66 тыс.руб. 
 
где 3226,5 тыс. руб. - это 10 % от годовой выручки; 
29,484 тыс. руб. - годовая заработная плата  экспертов; 
9,360 тыс.руб. - информационные ресурсы, специальная и методическая 
литература. 
 
Таким образом, можно сказать, что данная система оплаты предполагает 
увеличение доходов ООО «Гарант Энерго» за счет оптимизации фонда 
заработной платы и совершенствования системы стимулирования. 
Разработаем второе мероприятие по совершенствованию оплаты труда в 
исследуемой организации – внедрение методов мотивации персонала. 
Одним из существенных рычагов повышения эффективности 
использования трудовых ресурсов является внедрение методов мотивации 
персонала к труду и улучшения социально-психологического климата. 
Для того, чтобы система стимулирования персонала ООО «Гарант 
Энерго» была эффективной, должны выполняться пять условий: 
1 Система стимулирования должна соответствовать стратегии развития 
бизнеса и организации. Это означает, что основания стимулирования должны 
выбираться, исходя из целей развития, составляющих реализуемую стратегию. 
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ООО «Гарант Энерго» находится на этапе интенсивного развития. 
Важными основаниями стимулирования являются освоение обслуживания и 
сервиса. 
2 Выбранные формы стимулирования должны быть адекватны 
мотивационному профилю.  
3 Применение системы стимулирования должно быть справедливым, т.е. 
при возникновении основания для стимулирования должны применяться 
только те формы, которые указаны в Положении о стимулировании персонала, 
как соответствующие данному основанию. Никакие стимулы не должны 




















Рисунок 9 – Процедура проектирования системы стимулирования персонала  
 
4 Применение системы стимулирования должно носить неизбежный 
характер. Стимулирование должно производится всякий раз при возникновении 
соответствующих оснований стимулирования. 
1 Определение цели системы стимулирования 
2 Анкетирование с целью определения 
мотивационного профиля персонала 
3 Обследование функционирующейсистемы 
стимулирования 
5 Проектирование форм стимулирования 
4 Проектирование оснований стимулирования 
6 Установка связей между соответствующими 
перечнями оснований и форм стимулирования 
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5 Система стимулирования должна быть известна всем работникам 
организации ООО «Гарант Энерго». 
Формы поощрений: 
- объявление благодарности; 
- выдача денежной премии; 
- возмещение затрат; 
- награждение ценным подарком; 
- награждение благодарственным письмом; 
- вознаграждение свободным временем; 
- повышение в должности; 
- предоставление полиса обязательного медицинского страхования; 
- предоставление в личное пользование сотового телефона; 
- льготы (скидки) при покупке товара организации; 
- бесплатное пользование Internet-услугами; 
- предоставление в личное пользование имущества организации (в 
конкретном случае автомобиля); 
- возмещение затрат за пользование имуществом предприятия 




- строгий выговор; 
- лишение премии; 
- вычет из заработной платы; 
- возмещение ущерба; 
- снижение заработной платы 




Далее сформируем таблицу по закреплению форм поощрения и 
взыскания за соответствующими основаниями (таблица 18). Каждому 
основанию для стимулирования определим подходящие формы 
стимулирования, объем (вид) стимулирования и лиц, имеющих полномочия по 
представлению и утверждению конкретной формы стимулирования. 
При заполнении таблиц 18 возможны следующие варианты: 
- одному основанию соответствует одна форма стимулирования 
(например, за участие в обучающих программах в качестве наставника – 
начисление надбавки за наставничество), 
- одному основанию может соответствовать комплекс форм 
стимулирования (одновременно начисляется премия и выдается грамота), 
- одному основанию может соответствовать несколько 
альтернативных форм стимулирования или комплексов форм стимулирования 
(за обучение другого работника приемам выполнения своих функций 
начисляется премия или выдается грамота). 
Альтернативные варианты форм стимулирования укажем списком. 
Комплекс форм укажем в одной ячейке таблицы. 
Для каждой формы стимулирования необходимо укажем объем (вид) 
поощрения или взыскания, то есть конкретизируем форму: для денежного 
стимулирования укажем диапазон сумм выплат. 
На этом этапе необходимо сбалансировать применяемые формы 
стимулирования с имеющимися источниками финансирования системы 
стимулирования. 
Так как в большинстве случаев одному основанию соответствует 
несколько форм стимулировании, укажем лиц, которые уполномочены 
осуществлять выбор формы (лицо, представляющее работника к конкретной 
форме поощрения или взыскания) и утверждать ее (лицо, утверждающее форму 
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стимулировании). Именно принятие решения о применении одной из 
альтернативных форм стимулирования и является ключевым процессом всей 
системы стимулирования. 
На заключительном этапе администрация ООО «Гарант Энерго» должна 
разработать и оформить текст Положения о стимулировании персонала.  
Вместе с текстом Положения готовится проект приказа о вводе в 
действие Положения и о порядке его изменения, и проходит утверждение 
Положения о стимулировании. 
 
Таблица 18 - Закрепление форм поощрения и взыскания в соответствии с 
основаниями 




Стажировка (обучение при 
приеме на работу) 
Оплата стажировки  Менеджер по персоналу 
День рождения Денежное вознаграждение или 
ценный подарок на эту же сумму 
Менеджер по персоналу 
Работа без выходных Предоставление 2 выходных дней в 
неделю по личному выбору дней 
недели 
Работник выбирает сам 
Потребность в предоставлении 
мед. помощи в 
специализированном заведении 
Предоставление полиса обязательного 
мед. Страхования 
Менеджер по персоналу 
Необходимость в доступе к 
прямому общению с работником 
в разного рода ситуациях 
Предоставление сотового телефона, 
находящегося в собственности 
организации 
Коммерческий директор 
Возникновение затрат на 
содержание телефона, 
находящегося в собственности 
организации 
Возмещение затрат в виде карты 
оплаты номиналом 150 руб. 
Менеджер по персоналу 
Самостоятельное изучение 
качественных и количественных 
характеристик нового товара 
Льготы (скидки) при покупке товара 
организации (до 30%) и объявление 
благодарности 













Денежная премия в размере 10% от 
оклада и благодарственное письмо 
или льготы (скидки) при покупке 
товара организации (до 30%) или 




Продолжение таблицы 18 




Организация и участие в 
конференциях и выставках 
соответствующих профилю 
организации 
Выплата командировочных расходов, 
премии в размере 50% от оклада и 
благодарственное письмо или 
выплата командировочных расходов, 
льготы (скидки) при покупке товара 
организации (до 30%) и 
вознаграждение свободным временем 
Бухгалтер 





Менеджер по персоналу 
Участие в разного рода 
тренингах 
Благодарность и льготы (скидки) при 
покупке товара организации (до 30%) 
Менеджер по персоналу 
Наставничество при стажировке 
новичка 
Льготы (скидки) при покупке товара 




Благодарность Менеджер по персоналу 
Поддержание корпоративной 
культуры 
Выплата денежной премии в размере 
10% от оклада и благодарственное 
письмо 
Директор 
Грубость по отношению к 
покупателю 




Отсутствие знаний о 
характеристиках товара и не 
стремление к обучению 
Предупреждение о должностном 






Недостача денежных средств в 
кассе 
Вычет из заработной платы в размере 





Опоздания Замечание или лишение премии Директор, главный 
бухгалтер 
Прогулы Лишение премии или увольнение Директор 
Допущение ошибок при 
выполнении отчетов по 
продажам 




Допущение ошибок при работе в 
1С: бухгалтерии 






Кража по вине работника Возмещение ущерба и увольнение Директор 
 
Далее, в таблице 19, представим затраты по новой системе 
мотивационного стимулирования персонала ООО «Гарант Энерго». 
По оценкам консалтинговых агентств E-xecutive, BEST-Consulting, DA-
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PARTNERS, использование оправданной и обоснованной системы мотивации 
персонала способно увеличить производительность труда работников, 
соответственно и выручку на 5%.  
Увеличение производительности труда приведет к росту выручки ООО 
«Гарант Энерго», увеличив эффективность деятельности организации. 
Прогноз затрат на материальное стимулирование на прогнозный год 
показал, что наиболее затратный метод мотивации - вознаграждение по итогам 
работы за год. 
 
Таблица 19 - Затраты на материальное стимулирование деятельности персонала 











1 Вознаграждение по 
итогам работы за год 
 





2 Персональная надбавка к 






5 % от средней заработной 









3 Награждение к личным 
юбилеям, к трудовым 
юбилеям коллектива 
10 % от средней заработной 






4 Награждение – 
поощрение в виде 
абонемента в спорт зал или 
в бассейн 
 





Итого:  40 106,475 
 
Менее затратный метод мотивации – персональная надбавка к заработной 
плате за профессиональное мастерство, высокий уровень квалификации в ООО 
«Гарант Энерго». 
Таким образом, затраты на материальное стимулирование деятельности 
персонала ООО «Гарант Энерго» по предварительному прогнозу составят 
106,475 тыс. руб. и будут покрыты за счёт роста выручки.  
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3.2 Оценка экономической эффективности мероприятий по 
оптимизации системы оплаты труда 
 
В бакалаврской работе предложены мероприятия по оптимизации 
системы оплаты труда персонала ООО «Гарант Энерго»: 
- внедрение грейдовой системы оплаты труда персонала ООО «Гарант 
Энерго»; 
- совершенствование мотивации и социально-психологического климата в 
коллективе ООО «Гарант Энерго». 
Необходимо оценить социально-экономическую эффективность 
разработанных мероприятий с помощью метода экспертных оценок (таблица 20). 
 
Таблица 20 - Социально-экономическая эффективность мероприятий 








1Улучшатся результаты работы всей 
организации 
2 Повысится заинтересованность 
работника в результатах своего труда 
3 Данное мероприятие поспособствует 
повышению уровня квалификации 
работников 
1 Увеличение выручки 
2 Увеличение прибыли 
3 Сокращение затрат на 











психологический климат в коллективе 
организации 
2 Повысится заинтересованность 
работника в результатах своего труда 
1 Снижение текучести кадров.  




Эффективность деятельности при предложенных изменениях во многом 
зависит от правильности их внедрения.  
В итоге внедрение мероприятий может вывести ООО «Гарант Энерго» на 
новый этап деятельности с резервами для развития и совершенствования 
деятельности по управлению персоналом. 
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Экономический эффект от разработанных мероприятий ООО «Гарант 
Энерго» представим в таблице 21. 
Так, совместный эффект от всех мероприятий составит 15% от годовой 
выручки исследуемой организации ООО «Гарант Энерго», что в сумме 
составит 3102,03 тыс. руб. 
 
Таблица 21 - Экономическая эффективность мероприятий 
Мероприятия Экономическая 
эффективность,  % 
(от выручки) 
Сумма тыс. руб. 
Мероприятие по совершенствованию 
системы оплаты труда персонала 
10 13786,8 
Мероприятие по совершенствованию 
мотивации и стимулированию 
персонала 
5 6893,4 
Итого: 15 20680,2 
 
Таким образом, можно сказать, что данные мероприятия положительно 
повлияют на систему оплаты труда и систему управления персоналом в целом, 
что предполагает увеличение производительности труда и рост выручки ООО 
«Гарант Энерго» за счет оптимизации фонда заработной платы и 
совершенствования системы стимулирования. 
Данные расчеты показывают только минимально возможный прирост 
выручки и производительности труда. В реальной жизни происходит 
увеличение труда и работы всего коллектива.  
В таблице 22 представим прогноз увеличения выручки и чистой прибыли 
ООО «Гарант Энерго» от разработанных мероприятий. 
Так выручка увеличится на 15% или на 20680,2 тыс. руб.  
Коммерческие расходы вырастут на сумму 135,959 тыс. руб., сюда 
отнесем оплату 3-х экспертов – 29,484 тыс. руб. для разработки грейдовой 
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системы оплаты труда и 106,475 тыс. руб. – затраты на материальное 
стимулирование персонала ООО «Гарант Энерго». 
К прочим расходам отнесем сумму 9,360 тыс. руб. - затраты на 
информационные ресурсы, специальная и методическая литература для 
правильного внедрения грейдовой  системы оплаты труда. 
Таким образом, прирост чистой прибыли исследуемой организации ООО 
«Гарант Энерго» составит 210657,881 тыс. руб.  
 
Таблица 22 - Прогноз увеличения выручки и чистой прибыли ООО «Гарант 
Энерго» от предложенных мероприятий 









Выручка 137868 158548,2 +20680,2 
Себестоимость 121394 121394 - 
Валовая прибыль  16474 279942,2 +263468,2 
Коммерческие расходы  480 615,959 +135,959 
Прибыль (убыток) от продаж  15994 279326,241 +263332,241 
Проценты к уплате  18445 18445 - 
Прочие доходы  138185 138185 - 
Прочие расходы  63139 63148,36 +9,360 
Прибыль (убыток) до налогообложения  72595 335917,881 +263322,881 
Налог на прибыль  14519 67184 +52665 
Чистая прибыль (убыток) отчетного 
периода  
58076 268733,881 +210657,881 
 
Предложенные мероприятия по совершенствованию оплаты труда в ООО 
«Гарант Энерго» дадут значимую отдачу и весомый эффект: материальные 
стимулы привлекают работников в компанию, а нематериальные - удерживают 





Оплата труда на предприятии является одним из основных элементов 
системы эффективного управления современным предприятием. 
В теоретической части данной работы отмечено, что значение 
организации труда возрастает по мере развития рыночных отношений, 
способствующих возрождению конкуренции, при которой большой вес 
приобретает результативность и оплата труда, оказывающие влияние на 
эффективность работы организации. 
Формы и системы оплаты труда разрабатываются с учетом особенностей 
производственного процесса и условий применимости отдельных систем. В 
последнее время расширяется сфера применения комбинированных и 
нетрадиционных, отличающихся гибкостью и индивидуализацией элементов 
оплаты труда. 
Системы премирования, доплат и надбавок, а также схемы участия 
работников в прибылях компаний, дополняют постоянную часть заработка и 
служат основой для стимулирования работников к улучшению результатов 
трудовой деятельности. 
Важное значение в процессе организации оплаты труда имеет система 
оценки соотношения затрат и результатов, основная цель которой – определить 
коллективную и индивидуальную производительность труда. 
В работе дана краткая характеристика деятельности ООО «Гарант 
Энерго» и произведен анализ средней заработной платы на данном 
предприятии.  
На основании произведенных расчетов можно сделать следующие 
выводы:  
1) в 2014 году среднемесячная зарплата на 1 человека выросла по 
сравнению с прошлым годом на 29%, в том числе по категориям работников:  
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- рабочие РСС - на 25%; 
- рабочие ППП - на 200%;  
-рабочие НПП - на 200%.  
Кроме того, нужно отметить, что повышение среднемесячной заработной 
маты на предприятии в целом происходило неодинаково в зависимости от 
изменения численности персонала отдельных категорий работников и в 
зависимости от изменения среднемесячной заработной платы этих категорий 
работников:  
 индекс постоянного состава показал, что среднемесячная 
заработная плата работников возросла в 2,275 раз в результате повышения 
заработной платы работников каждой из рассматриваемых групп и изменения 
удельного веса численности работников этих групп в общей численности; 
 индекс фиксированного состава свидетельствует о том, что под 
влиянием изменения уровня заработной платы по каждой группе работников, 
средний уровень заработной платы всех работников увеличился в 2014 г. по 
сравнению с 2013 г. в 1,015 раз;  
 индекс структурных сдвигов показал, что под влиянием изменения 
удельного веса численности работников каждой группы уровень заработной 
платы работников уменьшился на 44%.  
Поскольку заработная плата является основным источником доходов 
работников, необходимо постоянно совершенствовать систему оплаты труда 
таким образом, чтобы она в полной мере обеспечивала воспроизводство 
рабочей силы, учитывала условия и результата труда, стимулировала 
повышение квалификации, производительности, качества рациональное 
использование и экономию всех видов ресурсов. 
Предложены следующие мероприятия: 




- совершенствование мотивации и социально-психологического климата в 
коллективе ООО «Гарант Энерго». 
В целях совершенствования системы оплаты труда персонала 
организации предлагается разработать грейдовую систему оплаты труда. 
Одним из современных методов стимулирования персонала является 
грейдинговая система оплаты. Создав эффективную систему грейдов, 
работодатель получает инструмент влияния как минимум на три составляющие 
затрат на персонал: оклады, социальный пакет, премии. 
Грейдовая система оплаты предполагает оптимизация структуры 
организации. Снижение оплаты труда сотрудников организации, труд которых 
неэффективен для организации, позволит вывести за штат эти должности. 
Материальные стимулы привлекают работников в организацию, а 
нематериальные - удерживают в ней.  
В третьей главе дано экономическое обоснование разработанных 
мероприятий.  
Совместный эффект от всех мероприятий составит 15% от годовой 
выручки исследуемой организации ООО «Гарант Энерго», что в сумме 
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Анализ основных показателей деятельности коммерческого предприятия 







(+ ; -) 
Темп 
измерения, % 
1 Оборот предприятия тыс. руб. 81478 90737 9259,00 11,36 
2 Себестоимость 
проданных ГСМ 
тыс. руб. 62285,00 65573,00 3288,00 105,28 
3 Валовая прибыль      
- сумма тыс. руб. 19193 25164 5971,00 131,11 
- в % к обороту % 23,56 27,73 4,18 Х 
4 Издержки обращения      
- сумма тыс. руб. 10102 13638 3536,00 135,00 
- уровень в % к обороту % 12,40 15,03 2,63 Х 
5 Прибыль (убыток) от 
продаж 
тыс. руб. 9091 11526 2435,00 126,78 
6 Рентабельность продаж % 11,16 12,70 1,55 Х 
7 Проценты к получению тыс. руб. 0 1357 1357,00 Х 
8 Проценты к уплате тыс. руб. 0 8 8,00 Х 
9 Прочие доходы  тыс. руб. 0 1324 1324,00 Х 
10 Прочие расходы тыс. руб. 68 390 322,00 573,53 
11 Прибыль (убыток) до 
налогообложения 
тыс. руб. 9023 13809 4786,00 153,04 
12 Рентабельность 
основной деятельности 
% 11,07 15,22 4,14 Х 
13 Текущий налог на 
прибыль и иные 
аналогичные платежи 
тыс. руб. 2165,52 3314,16 1148,64 153,04 
14 Чистая прибыль 
(Убыток) отчетного года 
тыс. руб. 6857 10494,84 3637,36 153,04 
15 Рентабельность 
конечной деятельности 







Формы поощрения и взыскания в соответствии с основаниями Положения 
о стимулировании 
 




Стажировка (обучение при 
приеме на работу) 
 
Оплата стажировки  
Менеджер по персоналу 
День рождения Денежное вознаграждение или 
ценный подарок на эту же сумму 
Менеджер по персоналу 
Работа без выходных Предоставление 2 выходных 
дней в неделю по личному 
выбору дней недели 
Работник выбирает сам 
Потребность в предоставлении 
мед. помощи в 
специализированном заведении 
Предоставление полиса 
обязательного мед. Страхования 
Менеджер по персоналу 
Необходимость в доступе к 
прямому общению с работником 
в разного рода ситуациях 
Предоставление сотового 
телефона, находящегося в 
собственности организации 
Коммерческий директор 
Возникновение затрат на 
содержание телефона, 
находящегося в собственности 
организации 
Возмещение затрат в виде карты 
оплаты номиналом 150 руб. 
Менеджер по персоналу 
Самостоятельное изучение 
качественных и количественных 
характеристик нового товара 
Льготы (скидки) при покупке 
товара организации (до 30%) и 
объявление благодарности 
Менеджер по персоналу с 
коммерческим директором 
Обучение коллег Денежная премия в размере 10% 
от оклада и благодарственное 
письмо или льготы (скидки) при 
покупке товара организации (до 
30%) или повышение в 
должности 
Директор  
Организация и участие в 




расходов, премии в размере 50% 
от оклада и благодарственное 
письмо или выплата 
командировочных расходов, 
льготы (скидки) при покупке 









Менеджер по персоналу 
Участие в разного рода 
тренингах 
Благодарность и льготы (скидки) 
при покупке товара организации 
(до 30%) 
Менеджер по персоналу 
Наставничество при стажировке 
новичка 
 
Льготы (скидки) при покупке 












Благодарность Менеджер по персоналу 
Поддержание корпоративной 
культуры 
Выплата денежной премии в 
размере 10% от оклада и 
благодарственное письмо 
Директор 
Грубость по отношению к 
покупателю 
Строгий выговор Директор, коммерческий 
директор, начальник склада, 
главный бухгалтер 
   
Отсутствие знаний о 
характеристиках товара и не 
стремление к обучению 
Предупреждение о должностном 
несоответствии и снижение 
заработной платы 
Директор, коммерческий 
директор, начальник склада, 
главный бухгалтер 
Недостача денежных средств в 
кассе 
Вычет из заработной платы в 
размере суммы недостачи и 
выговор 
Директор, коммерческий 
директор, начальник склада, 
главный бухгалтер 
Опоздания Замечание или лишение премии Директор, главный бухгалтер 
Прогулы Лишение премии или увольнение Директор 
Допущение ошибок при 
выполнении отчетов по 
продажам 
Выговор и лишение премии Директор, коммерческий 
директор, начальник склада, 
главный бухгалтер 
Допущение ошибок при работе в 
1С: бухгалтерии 
Строгий выговор или лишение 
премии 
Директор, коммерческий 
директор, начальник склада, 
главный бухгалтер 
Кража по вине работника Возмещение ущерба и 
увольнение 
Директор 
 
  
 
